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Työntekijän työsuhdeturvan taso on Suomessa korkea. Työnantajalla on pääsääntöisesti 
aina velvollisuus näyttää, että työsuhteen päättämiseen on ollut laillinen syy. Lain mu-
kaan työntekijä voidaan irtisanoa työsuhteesta hänestä itsestään johtuvasta tai hänen 
henkilöönsä liittyvästä asiallisesta ja painavasta syystä. Henkilöperusteiset irtisanomiset 
liittyvät usein sopimusrikkomuksiin, kuten työtehtävien laiminlyöntiin, alkoholin käyt-
töön työaikana, sairauslomien väärinkäyttöön, epäasialliseen käyttäytymiseen tai vaka-
vaan luottamuspulaan työnantajan ja työntekijän välillä.  
 
Yleisten työsuhteen peruskäsitteiden tunteminen auttaa ymmärtämään kokonaisuutta. 
Työsopimuksella työntekijä sitoutuu tekemään henkilökohtaisesti työtä työnantajalle, 
tämän johdon ja valvonnan alaisena, palkkaa tai muuta vastiketta vastaan. Työsopimuk-
sen sisällöllä ja siinä sovituilla tehtävillä on usein merkittävä rooli työsuhteen päättä-
mistä koskevissa riitakysymyksissä. Myös työehtosopimus, koeaika, asiallinen ja paina-
va syy sekä määräaikainen työsopimus on syytä tuntea käsitteenä, ennen kuin asiaan 
pureudutaan syvemmin.  
 
Työsuhde päätetään yleensä irtisanomalla tai purkamalla. Joissakin tapauksissa työsuh-
detta voidaan pitää itsestään purkautuneena tai rauenneena. Työnantaja ja työntekijä 
voivat myös sopia työsuhteen päättämisestä riitaisuuksien välttämiseksi. Päättämisme-
nettelyssä erityistä työsuhdeturvaa nauttivat esimerkiksi raskaana tai perhevapaalla ole-
vat työntekijät ja työntekijöiden luottamushenkilöt, kuten luottamusmies ja luottamus-
valtuutettu. 
 
Työnantajalla on työsuhteeseen liittyvissä asioissa tulkintaetuoikeus. Kun työntekijällä 
ja työnantajalla on keskenään erimielisyys jostain työsuhteeseen liittyvästä seikasta, 
toimitaan työpaikalla työnantajan tulkinnan mukaisesti, kunnes työntekijä näyttää oman 
kantansa oikeaksi. Oman näkemyksen oikeaksi osoittaminen tapahtuu työpaikka- tai 
liittotason erimielisyysneuvotteluissa ja viime kädessä tuomioistuimessa, joko käräjäoi-
keudessa, tai mikäli erimielisyys koskee työehtosopimuksen tulkintaa, työtuomiois-
tuimessa. 
 
Työsuhteen päättämisperusteiden riittävyyden arviointi on aina tapauskohtaista harkin-
taa. Lain tulkinta ja kokonaistilanteen arviointi saattaa olla vaikeaa. Opinnäytetyössä 
käsitellään työsuhteen päättämistä henkilösyistä työsopimuslain mukaan, sekä tarkastel-
laan korkeimman oikeuden ja työtuomioistuimen ratkaisuja lain tulkintaa koskevissa 
riita-asioissa.  
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The protection level of the employee's employment is quite high in Finland. The princi-
ple is that the employer is always obliged to show that the termination of employment 
has a legitimate reason. The employment contract may be terminated for a proper and 
weighty reason arising from the employee or related to the employee’s person. Person- 
based redundancies are often related to breach of contract, such as neglect of duty, use 
of alcohol during working hours, improper use of sick leave, inappropriate behavior or a 
serious lack of trust between the employer and the employee. 
 
The basic concepts of the employment contract are that the employee commits to work 
for the employer in person, under the employer’s direction and supervision, and receives 
a salary or other compensation for the work. The content of the employment contract 
and the tasks agreed often have a remarkable role when the termination of employment 
is a matter under disbute. 
 
Employment is usually terminated by giving a notice of termination or rescinding the 
contract. In some cases, the contract can be taken annulled or expired. The employer 
and the employee may also agree on terminating the employment to avoid conflicts. 
Special employment protection is given to e.g. a worker who is pregnant or on a family 
leave and to a person that the workers have elected to a position of trust, such as shop 
stewards and elected representatives. 
 
When the content of employment is at issue, preference is given to the employer’s in-
terpretation. If the employee and the employer have a disagreement in some aspects of 
the employment, the employer's interpretation is determining until the employee shows 
his opinion right. The employee can prove himself to be right in the negotiations at the 
workplace or in the negotiations between the employers’ organization and the trade u-
nion. In the final point the employee can go to court, either to the district court or, if the 
matter concerns the collective agreement, to the labour court. 
 
The sufficiency of the arguments in the employment termination is always a case-
specific judgment. It may be difficult to interpret the law and assess the overall situa-
tion. This thesis is about the termination of the employment related to the employee’s 
person, according to the Employment Contracts Act, and also deals with the judgments 
of employment civil trials rendered by the Supreme Court and the Labour Court. 
 
Key words: employment contract, Employment Contracts Act, employment, notice of 
termination, rescind, employee’s person 
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1 JOHDANTO 
 
 
Työsopimuslain (TSL 7:2) mukaan työnantaja voi irtisanoa työntekijän hänestä itsestään 
johtuvasta tai hänen henkilöönsä liittyvästä asiallisesta tai painavasta syystä. Työnteki-
jän sitä vastoin ei tarvitse ilmoittaa syytä irtisanoutumiselleen. Työsopimuslaissa (TSL 
8:1) on rajoitettu kummankin työsuhteen sopijapuolen sopimuksen purkuoikeutta. Työ-
sopimus voidaan purkaa heti päättyväksi vain erittäin painavasta syystä. Tämän opin-
näytetyön tarkoitus on selvittää lakiin perustuvia henkilösyistä johtuvia työsuhteen päät-
tämisperusteita sekä työnantajan menettelytapoja päätettäessä työsuhdetta työntekijän 
henkilösyihin vedoten.  
 
Opinnäytetyö on jaettu kahdeksaan osaan. Toisessa luvussa käsitellään työsuhteeseen 
liittyvää terminologiaa, jota on hyvä tuntea lain tulkinnan ymmärtämiseksi. Kolmas 
luku esittelee työsuhteen päättämistapoja ja neljännessä luvussa käsitellään lyhyesti 
erityisryhmien, kuten henkilöstön edustajien tai perhevapaalla olevien työntekijöiden, 
erityistä työsuhdeturvaa. 
 
Viidennessä luvussa syvennytään työsuhteen päättämismenettelyyn, kun työsuhdetta 
päätetään henkilösyistä. Kuudennen luvun avulla perehdytään työsuhteen riita-asioita 
käsitteleviin tuomioistuimiin ja tarkastellaan näiden päätöksiä henkilösyistä päätettyihin 
työsuhteisiin liittyvissä riita-asioissa. Seitsemäs luku avaa lyhyesti työsuhteen perusteet-
tomaan päättämiseen liittyvää korvausta ja kahdeksas luku on loppuyhteenveto. 
 
Nykyinen työsopimuslaki astui voimaan 1.6.2001. Oikeuskäytännössä käytetään laki-
uudistuksen jälkeenkin myös vanhan työsopimuslain mukaisia korkeimman oikeuden ja 
työtuomioistuimen ratkaisuja päätösten perusteluissa, varsinkin kun kyseessä on työnte-
kijän suojelu. Tässä opinnäytetyössä on esimerkkejä myös vanhan työsopimuslain 
(VTSL) aikaisesta laintulkinnasta. Pääsääntöisesti viitataan voimassaolevaan työsopi-
muslakiin (TSL). 
 
Opinnäytetyön lähteiksi on valittu lakitekstin ja oikeuskäytäntöjen lisäksi lakia tulkitse-
vaa kirjallisuutta, sekä työnantajaliiton työsuhteeseen liittyviä kursseja. 
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2 SÄÄNNÖT JA KÄSITTEET 
 
 
2.1 Työsuhteen säännöt 
 
Työntekijä ja työnantaja sopivat työsuhteen ehdoista ja säännöistä työsopimuksella. 
Mikäli työsuhteen ehdoista tulee erimielisyyttä, riita-asian ratkaisussa vedotaan yleensä 
lainsäädännön lisäksi työsopimuksessa sovittuihin sääntöihin.  
 
Työsuhteen säännöslähteitä ovat lait ja asetukset, työehtosopimukset, työsäännöt ja yh-
teistoimintasopimukset, työsopimus ja sopimuksen veroiset käytännöt, tapa ja työnanta-
jan johto- ja valvontaoikeus. Normihierarkiaa ei määritellä työsopimuslaissa, vaan se 
muodostuu eri laeissa olevien normien pakottavuuden ja sisällön perusteella. Työsuh-
detta sääntelevien normien etusijajärjestyksistä on suomalaisessa työoikeudellisessa 
kirjallisuudessa esitetty hieman toisistaan poikkeavia näkemyksiä.  Työoikeuteen eri-
koistuneen varatuomarin ja oikeustieteen lisensiaatti Matleena Engblomin (2013, 6–7) 
mukaan normien etusijajärjestys voidaan esittää esimerkiksi seuraavalla luettelolla: 
 
1. perustuslain säännökset (sisältäen keskeiset ihmis- ja perusoikeudet) ja 
pakottava lainsäädäntö 
2. normaalisitova työehtosopimus ja tällaisen nojalla tehdyt paikalliset 
sopimukset 
3. yleissitovan työehtosopimuksen vähimmäispakottavat normit 
4. semidispositiiviset lainsäännökset, joista voidaan poiketa 
työehtosopimuksella 
5. lakiin perustuvat työsäännöt ja yhteistoimintasopimukset  
6. työsopimuksen ehdot, sopimuksen veroiset käytännöt ja työsopimustason 
paikalliset sopimukset 
7. tahdonvaltaiset, toisin sovittavissa olevat työehtosopimusnormit 
8. tahdonvaltaiset lainsäännökset 
9. tavanomaisen oikeuden normit 
10. työnantajan määräykset (direktio-oikeus) 
 
Lain säädösten pakottavuus 
Työlainsäädännössä on dispositiivisten eli tahdonvaltaisten säännösten ohella myös pa-
kottavia säännöksiä. Pakottavat säännökset ovat pääosin työntekijää suojelevia normeja, 
kuten esimerkiksi irtisanomisperusteisiin liittyvät säännöt. Joissakin tapauksissa sään-
nöksen pakottavuus on pääteltävä sen tarkoituksesta. Säännös tulkitaan yleensä pakotta-
vaksi, mikäli sillä selvästi on pyritty työntekijän suojelemiseen. (Engblom 2002, 24). 
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2.2 Työsopimus ja työsuhde 
 
Työsopimuksen sisällöllä on merkittävä rooli työsuhteen päättämistä koskevissa riitaky-
symyksissä. Vaikka työsopimus voidaan tehdä myös suullisesti, on sovitut säännöt ja 
ehdot hyvä laatia kirjalliseen muotoon ja vahvistaa molempien sopijapuolten allekirjoi-
tuksella. Myös mahdolliset jälkikäteen tehtävät työehtojen, -tehtävien tai -sääntöjen 
muutokset tulee kirjata ja vahvistaa samalla tavalla. Näin toimittaessa sovittuihin ehtoi-
hin voidaan myöhemmin pätevästi palata ja tarkistaa, mistä oikein on sovittu. 
 
Työsopimuslain mukaan työsopimuksella työntekijä sitoutuu tekemään henkilökohtai-
sesti työtä työnantajan johdon ja valvonnan alaisena palkkaa tai muuta vastiketta vas-
taan. (TSL 1:1) Työtä on siis tehtävä henkilökohtaisesti itse ja työstä, johon työsopi-
muslakia sovelletaan, sovitaan jokin vastine; palkka, palkkio tai muu vastike. 
 
Työsopimuslaki velvoittaa 2 luvussa työnantajan noudattamaan lakeja ja työehtosopi-
musta sekä kohtelemaan työntekijöitään tasapuolisesti, tasa-arvoisesti ja yhdenvertaises-
ti. Työnantajalla on velvollisuus sekä oikeus johtaa ja jakaa työtä. Työnantajalla on oi-
keus määrätä mm. työn tekemisen aika ja paikka sekä työn tekemistapa. Työnantaja on 
velvollinen antamaan työntekijälle yli kuukauden mittaisessa työsuhteessa kirjallisen 
selvityksen työnteon keskeisistä ehdoista, jos ehdot eivät käy ilmi kirjallisesta työsopi-
muksesta.  
 
Työsopimuslain 3 luvussa määritellään työntekijän velvollisuudet. Työntekijän on teh-
tävä työnsä huolellisesti ja noudattaen työnantajan toimivaltansa mukaisesti antamia 
määräyksiä työn suorittamiseksi. Työntekijän on vältettävä kaikkea, mikä on ristiriidas-
sa hänen asemassaan olevalta työntekijältä kohtuuden mukaan vaadittavan menettelyn 
kanssa. Työntekijän on noudatettava työturvallisuutta ja ilmoitettava havaitsemistaan 
vioista ja puutteista, joista voi aiheutua sairastumisen tai tapaturman vaara. Työntekijä 
ei saa harjoittaa kilpailevaa toimintaa tai valmistella sellaisen aloittamista. Työntekijä ei 
saa työsuhteen kestäessä käyttää hyödykseen tai ilmaista muille työnantajan ammatti- ja 
liikesalaisuuksia. 
 
 
10 
 
2.3 Työehtosopimus 
 
Työehtosopimuksen osapuolia ovat työmarkkinajärjestöt. Työehtosopimuksella ohja-
taan mm. yksittäisten työsopimusten puitteita ja sen määräykset ja ohjaukset vaikuttavat 
työnantajien ja työntekijöiden välisiin työsuhteisiin. Työehtosopimuksilla pyritään edis-
tämään työsuhteen osapuolten neuvottelu- ja sopimustasapainoa yksinkertaistamalla 
työsuhteen ehdoista sopimista. (Engblom 2002, 27–29). 
 
Työehtosopimusten tulkinta kuuluu työtuomioistuimelle (TyöTL 1 §). Kuten edellä 
kohdassa 2.1 esitettiin, normaalisitova työehtosopimus on normihierarkiassa heti ehdot-
tomien lainsäännösten jälkeen toisena.  
 
 
2.4 Koeaika 
 
Työnantaja ja työntekijä voivat sopia enintään neljän kuukauden pituisesta koeajasta 
työnteon aloittamisesta alkaen (TSL 1:4). Kumpi tahansa sopijapuolista voi purkaa työ-
sopimuksen koeajan kuluessa, mutta purkamisen peruste ei saa olla epäasiallinen.  
 
Mikäli oikeus koeaikaan halutaan käyttää, on siitä nimenomaisesti sovittava erikseen 
työsopimusta tehtäessä. Jos koeajasta on määräys työehtosopimuksessa, on siitä kuiten-
kin erikseen ilmoitettava työntekijälle työsopimusta solmittaessa. Mahdollisten tulevien 
riitojen välttämiseksi on selkeintä, kun koeaika kirjataan työsopimukseen. 
 
Määräaikaisissa, alle kahdeksan kuukautta kestävissä työsopimuksissa koeaika ei saa 
olla pidempi kuin enintään puolet työsopimuksen kestosta.  Esimerkiksi kuuden kuu-
kauden määräaikaisessa työsopimuksessa voidaan työsopimuslain mukaan käyttää kor-
keintaan kolmen kuukauden koeaikaa. Koeaika voidaan poikkeuksellisesti sopia kuuden 
kuukauden mittaiseksi silloin, kun työnantaja järjestää työntekijälle erityisen, yhtäjak-
soisesti yli neljä kuukautta kestävän, työhön liittyvän koulutuksen. (TSL 1:4). 
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2.5 Määräaika 
 
Työsopimus on tehtävä toistaiseksi voimassa olevaksi, ellei työnantajalla ole perusteltua 
syytä tehdä sopimusta määräaikaiseksi (TSL 1:3.2). Työsopimus voidaan tehdä määrä-
aikaiseksi työntekijän aloitteesta ilman muuta syytä kuin työntekijän tahto. Työsopi-
muksesta tulee selkeästi ilmetä, että työntekijä on nimenomaan halunnut määräaikaisen 
työsuhteen. 
 
Mikäli työsopimus on työnantajan aloitteesta tehty määräaikaiseksi ilman perusteltua 
syytä, sitä on pidettävä toistaiseksi voimassa olevana. Määräaikaisten työsopimusten 
ketjutus työnantajan aloitteesta on kielletty ilman perusteltua syytä. Työsuhteiden ketju-
tus, eli toisiaan seuraavat määräaikaiset työsuhteet, saattavat johtaa siihen, että työsuh-
detta pidetään toistaiseksi voimassa olevana, ellei työnantajalla ole perusteltua syytä 
ketjuttaa työsuhteita tai ketjutus on tapahtunut työntekijän aloitteesta. (TSL 1:3.2).  
 
Kun työsopimuksen määräaikaisuudelle on perusteltu syy, työsuhde päättyy ilman irti-
sanomisaikaa työsopimuksen tarkoituksen tultua täytetyksi. Päättyminen voi johtua 
esimerkiksi sovitun määräajan umpeutumisesta tai määrätyn työn valmistumisesta. 
(Asikainen, Kuoppamäki, Lehto, Nieminen, Salonen, Turunen & Vuorinen 2002, 87).  
 
 
2.6 Syrjintäkielto ja tasapuolinen kohtelu 
 
Työnantajan on kohdeltava työntekijöitä tasapuolisesti, ellei poikkeaminen ole työnteki-
jöiden tehtävät ja asema huomioon ottaen perusteltua. (TSL 2:2.3). Tämä syrjintäkielto 
koskee kaikkia työsuhteeseen liittyviä asioita.  
 
Myös muissa laeissa viitataan syrjintäkieltoon ja tasapuolisen kohteluun työsuhteessa. 
Sukupuoleen perustuvasta syrjinnän kiellosta säädetään mm. laissa naisten ja miesten 
välisestä tasa-arvosta eli ns. tasa-arvolaissa. Rikoslaissa työssä tapahtuva syrjintä sank-
tioidaan.  
 
Joka työpaikkailmoittelussa, työntekijöitä valittaessa tai työsuhteen aikana 
ilman painavaa, hyväksyttävää syytä asettaa työntekijän epäedulliseen 
asemaan rodun, kansallisen tai etnisen alkuperän, ihonvärin, kielen, suku-
puolen, iän, perhesuhteiden, sukupuolisen suuntautumisen tai terveydenti-
lan, uskonnon, yhteiskunnallisen mielipiteen, poliittisen tai ammatillisen 
12 
 
toiminnan tai muun näihin rinnastettavan seikan vuoksi, tuomittakoon 
sakkoon tai enintään 6 kk:ksi vankeuteen. (RL 47:3). 
 
Yhdenvertaisuuslaki, jonka tarkoituksena on edistää ja turvata yhdenvertaisuuden toteu-
tumista ja tehostaa syrjinnän kohteeksi joutuneen oikeussuojaa, on yleislaki, jonka 
säännökset on otettava huomioon myös erityislakien syrjinnän kieltoa koskevia sään-
nöksiä sovellettaessa. 
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3 TYÖSUHTEEN PÄÄTTYMINEN 
 
 
3.1 Työsuhteen päättämisperusteet 
 
Työsuhteen päättämisperusteena voi olla henkilöön liittyvä syy tai tuotannollinen ja 
taloudellinen eli kollektiiviperuste (TSL 7:1–3). Henkilöön liittyvät irtisanomiset liitty-
vät usein sopimusrikkomuksiin, kuten työtehtävien laiminlyöntiin, lain tai työsopimuk-
sen vastaiseen menettelyyn, alkoholin käyttöön työaikana, sairauslomien väärinkäyttöön 
tai työntekijän henkilöön, kuten epäasialliseen käyttäytymiseen, henkilön työntekoedel-
lytysten muuttumiseen tai vakavaan luottamuspulaan työnantajan ja työntekijän välillä.  
 
Toistaiseksi voimassaoleva työsopimus päättyy yleensä sopimuksen irtisanomiseen tai 
purkamiseen. Määräaikainen työsopimus päättyy ilman irtisanomista määräajan päätty-
essä tai sovitun työn valmistuessa. Työsopimus voidaan purkaa myös koeaikana, tällöin 
puhutaan koeaikapurusta. Poikkeuksellisesti työsopimusta voidaan pitää purkautuneena 
tai se voi raueta. Työsuhde päättyy ilman irtisanomista sen kalenterikauden päättyessä, 
jonka aikana työntekijä täyttää 68 vuotta. (TSL 6–8). 
 
 
3.2 Työsuhteen päättäminen irtisanomalla 
 
Työntekijä voi irtisanoutua toistaiseksi voimassa olevasta työsopimuksesta ilmoittamat-
ta syytä irtisanoutumiselleen milloin tahansa työsuhteensa aikana. Työnantajan irtisa-
noessa työsopimus edellytetään, että irtisanomiselle on aina asiallinen ja painava syy 
(TSL 7:1).  Työsopimuslain lisäksi myös työehtosopimuksissa voi olla työnantajan irti-
sanomisoikeutta rajoittavia ehtoja, kuten työntekijän irtisanominen voidaan esimerkiksi 
kieltää hänen sairauslomansa aikana. (Asikainen ym. 2002, 83). 
 
Kun työsuhde irtisanotaan, se päättyy irtisanomisajan kuluttua. Kummankin osapuolen 
on noudatettava työsopimuslain määräämiä irtisanomisaikoja, ellei muuta ole sovittu. 
Irtisanomisaikoja laskettaessa työsuhteen tulee olla jatkunut keskeytyksettä. Yleisesti 
noudatettavat työsopimuslain (TSL 6:2–3) mukaiset irtisanomisajat ovat seuraavat: 
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Työnantajan irtisanoessa työsopimuksen: 
 
Työsuhteen kesto  Irtisanomisaika 
enintään 1 vuosi  14 päivää 
yli 1 vuosi ja enintään 4 vuotta 1 kuukausi 
yli 8 vuotta ja enintään 12 vuotta 4 kuukautta 
yli 12 vuotta   6 kuukautta 
 
Työntekijän irtisanoessa työsopimuksen: 
 
Työsuhteen kesto  Irtisanomisaika 
enintään 5 vuotta  14 kalenteripäivää 
yli 5 vuotta   1 kuukausi 
 
Irtisanomisajoista voidaan sopia edellä mainituista ajoista poiketen työehtosopimuksissa 
tai yksittäisessä työsopimuksessa, esimerkiksi jos kyseessä olevaan työntekijään ei so-
velleta työehtosopimusta. Työehtosopimuksissa säädetyistä irtisanomisajoista ei voi 
sopia toisin työntekijän vahingoksi. Sovittu irtisanomisaika sitoo kumpaakin osapuolta. 
 
Irtisanomisaikana työntekijällä on oikeus ja velvollisuus tehdä työsopimuksessa sovittu-
ja tehtäviä, jos häntä ei ole erikseen vapautettu työtehtävistä. Jos työntekijällä ei ole 
työvelvoitetta, hänellä on kuitenkin oikeus saada irtisanomisajalta sopimuksen mukai-
nen palkka ja käyttää työntekijöille myönnettyjä henkilökuntaetuuksia. Työnantaja voi 
määrätä työntekijän vuosilomalle irtisanomisaikana, mikäli muut työnantajan lomalle-
määräämisoikeudet täyttyvät. (Nieminen 2006, 65, 66). 
 
Työntekijän lojaliteettivelvollisuus työnantajaa kohtaan on voimassa myös irtisanomis-
aikana, vaikka työntekijällä ei olisi työvelvoitetta. Hän ei saa esimerkiksi harjoittaa kil-
pailevaa toimintaa tai valmistella tällaista toimintaa irtisanomisaikanaan, ellei asiasta 
ole erikseen työnantajan kanssa toisin sovittu. (Asikainen ym. 2002, 102–104; Niemi-
nen 2006, 64, 65). 
 
Asiallinen ja painava syy 
Työsopimuslain mukaan työnantaja saa irtisanoa toistaiseksi voimassa olevan työsopi-
muksen vain asiallisesta ja painavasta syystä (TSL 7:1). Irtisanomisperusteen asiallinen 
ja painava syy on kokonaisharkintaa, jossa otetaan huomioon rikkomuksen tai laimin-
lyönnin laatu ja vakavuus, kuten yleinen moitittavuus, tahallisuusaste, toistuvuus ja teon 
vaikutukset. Lisäksi huomioon otetaan muun muassa työntekijän asema, työtehtävät ja 
kokemus sekä yrityksen koko ja toimiala. (TSL 7:2.1). 
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Työsopimuslaissa (TSL 7:2.2) on erikseen mainittu seikat, joita ei ainakaan voida pitää 
asiallisena ja painavana irtisanomisperusteena. Lain mukaan asiallinen ja painava perus-
te ei ainakaan voi olla  
 
1) työntekijän sairaus, vamma tai tapaturma, ellei työkyky ole heikentynyt 
niin olennaisesti ja pitkäaikaisesti, ettei kohtuudella voida edellyttää työ-
suhteen jatkamista  
2) lakkoon tms. työtaisteluun osallistuminen  
3) työntekijän mielipiteet tai hänen osallistumisensa yhteiskunnalliseen tai 
yhdistystoimintaan  
4) työntekijän oikeusturvakeinoihin turvautuminen.  
 
Sijoittaminen muuhun työhön 
Työsopimuslaki (TSL 7:2.4) velvoittaa työnantajan selvittämään ennen irtisanomista, 
olisiko irtisanominen vältettävissä sijoittamalla työntekijä muuhun työhön. Velvolli-
suutta ei ole rajattu koskemaan vain tuotannollisista ja taloudellisista syistä johtuvia 
irtisanomisia, vaan se koskee irtisanomisperusteiden kokonaisharkintaa kaikissa irtisa-
nomistilanteissa, myös henkilöön liittyvissä irtisanomistilanteissa. Jos kyseessä on niin 
vakava työsuhteeseen liittyvä rikkomus, että työnantajalta ei voida kohtuudella edellyt-
tää sopimussuhteen jatkamista, ei selvitysvelvollisuutta kuitenkaan ole. (Asikainen ym. 
2002, 91, 92; Nieminen 2006, 61). 
 
 
3.3 Työsopimuksen purkaminen 
 
Työsopimuksen purkaminen edellyttää aina painavampia ja ankarampia perusteita kuin 
työsopimuksen irtisanominen. Vain työntekijän menettelyn erityinen moitittavuus tai 
kykenemättömyys työhön voi olla työnantajan työsopimuksen purkuoikeuden perusta. 
Purkamiseen oikeutettu osapuoli voi halutessaan käyttää vaihtoehtoisesti irtisanomista, 
joka on purkamista lievempi toimenpide. (Asikainen ym. 2002, 83). 
 
Hallituksen esityksessä (HE 157/2000) on esitetty, että työnantajalla on oikeus purkaa 
työsopimus esimerkiksi, kun työntekijä 
 
 vaarantaa välinpitämättömyydellään työturvallisuuden  
 esiintyy työpaikalla päihtyneenä tai siellä vastoin kieltoa käyttää päihdyttä-
viä aineita  
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 loukkaa törkeästi työnantajan, tämän perheenjäsenen, työnantajan sijaisen tai 
työtoverinsa kunniaa tai tekee heille väkivaltaa  
 rikkoo törkeällä tavalla työsopimuslaissa (TSL 3:3) säädettyä kilpailevan 
toiminnan kieltoa tai  
 johtaa työnantajaa harhaan työsopimusta tehtäessä. 
 
Kun työsopimus puretaan, se päättyy välittömästi, ilman irtisanomisaikaa. Sekä määrä-
aikainen että toistaiseksi voimassaoleva työsopimus voidaan purkaa. Työsopimuslain 
(TSL 8:1) mukaan kummallakaan työsopimuksen osapuolella ei ole oikeutta purkaa 
työsopimusta ilman erittäin painavaa syytä. Purkamisperusteen täyttyminen harkitaan 
kokonaisarviona kuten irtisanominenkin siten, että huomioon otetaan mm. kunkin sopi-
mussuhteen erityispiirteet sekä sopijapuolten asema. 
 
Koeaikapurku 
Koeaikapurussa purkamisen syyksi riittää se, että on työsuhteen koeaika. Purkuperus-
teen tulee liittyä työntekijän soveltumiseen työhön. Koeaikapurkua ei siis voi tehdä 
koeajan tarkoitukseen nähden epäasiallisilla perusteilla. Purkuperusteen tulee liittyä 
työntekijän työsuoritukseen tai henkilöön. (Asikainen ym. 2002, 83). 
 
Määräaikaisen työsopimuksen päättäminen  
Kummallakaan sopijapuolella, työnantajalla tai työntekijällä, ei ole oikeutta sanoa alle 
viittä vuotta kestävää määräaikaista työsopimusta irti, ellei siitä ole nimenomaisesti so-
vittu. Mikäli purkuperusteet täyttyvät, voidaan määräaikainen työsopimus purkaa sa-
moin kuin toistaiseksi voimassa olevan työsopimus. (Asikainen ym. 2002, 87; Rautiai-
nen & Äimälä 2001, 164–167). 
 
 
3.4 Työsuhteen purkautuminen 
 
Työsopimuslaissa (TSL 8:3) säädetään siitä, milloin työsopimusta voidaan käsitellä 
purkautuneena jommankumman sopijapuolen luvattoman poissaolon vuoksi. Työntekijä 
saa olla poissa töistä vain, jos siitä on sovittu työnantajan kanssa tai jos siihen on pätevä 
syy (sairaus tms.). Jos työntekijä on poissa työstä yhtäjaksoisesti vähintään seitsemän 
kalenteripäivää ilmoittamatta pätevää syytä poissaololleen, työnantaja voi käsitellä työ-
sopimusta purkautuneena. Sillä ei ole merkitystä, onko työntekijällä hyväksyttävä syy 
olla poissa vaan sillä, onko hän ilmoittanut poissaolostaan seitsemän kalenteripäivän 
sisällä. Mikäli työntekijällä on pätevä este jättää ilmoitus tekemättä, hän voi tehdä il-
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moituksen esteen päättymisen jälkeen. Jos työnantaja on ilmoituksen tullessa jo ehtinyt 
katsoa työsopimuksen purkautuneeksi, purkautuminen peruuntuu ja työsuhteen katso-
taan jatkuneen keskeytyksettä koko poissaolon ajan. Esimerkiksi jälkikäteen toimitettu 
todistus autokolarissa loukkaantumisesta ei siis riitä, vaan työntekijän on näytettävä, 
että hän ei pystynyt ilmoittamaan poissaolostaan työnantajalle seitsemän kalenteripäi-
vän aikana. (Heino, Kivelä, Mänttäri, Paananen & Sariola 2007. Työsuhdeasian perus-
kurssi I). 
 
Työsopimus voidaan katsoa purkautuneeksi myös, jos työntekijä on ilmoittanut poissa-
olostaan, mutta työnantaja ei ole hyväksynyt poissaolon syytä. Esimerkiksi jos työnteki-
jä jää vapaalle tiettynä ajankohtana vähintään seitsemäksi kalenteripäiväksi työnantajan 
vastustaessa sitä, on työnantajalla oikeus katsoa työsopimus purkautuneeksi. Vaikka 
työntekijällä olisi kertynyttä työajan lyhennysvapaata tai vuosiloman pito-oikeus, hän ei 
voi yksin päättää vapaan pitoajasta vastoin työnantajan näkemystä. Näissä tilanteissa 
tulkintaoikeus on työnantajalla. (Rautiainen & Äimälä 2001, 160–171). 
 
Seitsemän kalenteripäivää lasketaan riippumatta siitä, ovatko ne työntekijän työpäiviä. 
Työsopimuksen katsotaan päättyneen ensimmäisestä poissaolopäivästä lukien. (Heino 
ym. 2007). 
 
Työsopimuksen purkautuminen tulee voimaan työnantajan päätöksellä. Työnantajalla ei 
ole velvollisuutta pyrkiä aktiivisesti selvittämään poissaolon syytä eikä työnantajalla 
myöskään työsopimuksen purkautuneena pitämisen yhteydessä ole velvollisuutta kuulla 
työntekijää. Korkeimman oikeuden ennakkopäätöksen 1992:111 mukaan purkautumisen 
voimaantulo ei edellytä, että toimenpiteestä ilmoitetaan työntekijälle. (Rautiainen & 
Äimälä 2001, 160–171). 
 
 
3.5 Työsopimussuhteen päättäminen 
 
Joskus työnantajan tietoon tulee vasta työsopimuksen teon jälkeen seikkoja, joiden 
vuoksi työsopimus halutaan päättää ennen työnteon aloittamista. Tilanne voi olla työn-
antajan taloudelliseen tai tuotannolliseen tilanteeseen liittyvä, tai työntekijän henkilöön 
liittyvä, kuten esimerkiksi se, että työnantaja on saanut selville työntekijän johtaneen 
häntä harhaan työhönottotilanteessa antamalla hänelle vääriä tietoja ammattitaidostaan 
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tai muusta, työn suorittamiseen oleellisesti liittyvästä seikasta (Heino ym. 2007; 
Meincke 2005, 12,13).  
 
Työntekijän työsuhdeturva alkaa jo työsopimuksen tekemisestä, eikä vasta työnteon 
aloittamisesta. Jotta työsopimus voidaan päättää ennen työnteon aloittamista, tarvitaan 
samat irtisanomis- tai purkuperusteet kuin muutoinkin työsuhdetta päätettäessä. Koska 
koeaika alkaa vasta työnteon aloittamisesta, koeaikaehtoon ei voida vedota. (Heino ym. 
2007). 
 
 
3.6 Työsuhteen muut päättymistavat 
 
Työsopimuksen raukeaminen 
Työsopimuksen raukeaminen tarkoittaa työsopimuksen päättymistä ilman, että kumpi-
kaan työsopimuksen sopijapuoli ilmoittaa toiselle päättävänsä työsopimuksen. Työso-
pimus voidaan katsoa rauenneeksi, jos sopimussuhteen jatkamisen edellytykset ovat 
hävinneet lopullisesti. Laissa ei ole säädöksiä työsopimuksen raukeamisesta. (Rautiai-
nen & Äimälä 2001, 175). Esimerkkeinä työsopimuksen raukeamisesta voidaan mainita 
työntekijän kuolema tai myönteinen työkyvyttömyyseläkepäätös. Raukeaminen ei edel-
lytä työnantajalta erityisiä toimia.  
 
Eroamisikä 
Työntekijän työsuhde päättyy ilman irtisanomista ja irtisanomisaikaa sen kalenterikuu-
kauden päättyessä, jonka aikana työntekijä täyttää 68 vuotta. Jos työntekijä esimerkiksi 
täyttää 3.8. 68 vuotta, hänen työsuhteensa päättyy 31.8. Erillistä irtisanomisaikaa ei ole 
ja viimeinen palkanmaksupäivä on 31.8. Työntekijä ja työnantaja voivat lain (TSL 6:1a) 
mukaan kuitenkin sopia työsuhteen jatkumisesta senkin jälkeen, kun henkilö on saavut-
tanut 68 vuoden iän. Työsuhde voidaan tällöin sopia myös määräaikaiseksi ilman laissa 
muutoin säädettyjä määräaikaisen työsopimuksen perusteita. (Heino ym. 2007). 
 
Työsuhteen päättyminen työntekijän aloitteesta 
Työntekijä voi itse irtisanoa toistaiseksi voimassa olevan työsuhteensa ilman mitään 
erityistä syytä. Irtisanomisessa tulee noudattaa työsopimuslakia, työehtosopimusta ja 
työsopimuksen mukaisia irtisanomisaikoja. Kuten edellä todettu, määräaikaista työso-
pimusta ei työntekijäkään voi irtisanoa, ellei siitä ole erikseen sovittu.  
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Työntekijä ei voi myöskään purkaa työsopimusta ilman asiallista ja painavaa syytä. 
Purkamisperusteen tulee olla työnantajan vakava sopimusrikkomus työsopimuksen tai 
lain velvoitteista. Rikkomuksen tulee olla niin vakava, ettei työntekijältä voida kohtuu-
della edellyttää työsuhteen jatkamista edes irtisanomisajan pituista aikaa. Myös työnte-
kijä voi purkaa, edellä mainittujen ehtojen täyttyessä, sekä toistaiseksi voimassa olevan, 
että määräaikaisen työsopimuksen. (TSL 8:1.2) 
 
Päättymissopimus 
Työnantaja ja työntekijä voivat koska tahansa keskenään sopia, että työsuhde päättyy. 
Päättymissopimuksen tekeminen ei edellytä erityisiä perusteita. Työsuhteen voidaan 
sopia päättyvän välittömästi, tai esimerkiksi irtisanomisajan kuluttua. Oikeuskäytännös-
sä on esiintynyt väitteitä, joiden mukaan työntekijä olisi pakotettu tekemään sopimus 
työsuhteen päättämisestä ja työntekijä on kokenut sopimuksen päättymistilanteen uh-
kaavana. Näissä tapauksissa työnantajan on näytettävä toteen se, että työntekijälle on 
annettu mahdollisuus ja riittävästi aikaa harkita työsopimuksen päättämistä sopimuksel-
la. (Rautiainen & Äimälä 2001, 172–174; Nieminen 2006, 68). 
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4 HUOMIOITAVAT ERITYISRYHMÄT  
 
 
4.1 Raskaana tai perhevapaalla oleva työntekijä  
 
Työsopimuslaissa (TSL 7:9) on taattu erityinen irtisanomissuoja raskaana tai perheva-
paalla olevalle työntekijälle. Työntekijää ei saa irtisanoa raskauden takia tai sillä perus-
teella, että hän käyttää oikeuttaan työsopimuslain mukaiseen perhevapaaseen. Mikäli 
työntekijä irtisanomistilanteessa vetoaa raskauteensa, hänen on työnantajan pyynnöstä 
esitettävä tästä selvitys. (Nieminen 2006, 59, 60). 
 
Jos työnantaja irtisanoo raskaana olevan tai perhevapaata käyttävän työntekijän työso-
pimuksen henkilösyistä, työnantajan on voitava osoittaa pätevästi, että irtisanominen 
johtuu muusta seikasta. Jos työnantaja ei kykene osoittamaan, että irtisanominen on 
johtunut muusta kuin raskaudesta tai perhevapaan käyttämisestä, katsotaan irtisanomi-
sen johtuneen työntekijän raskaudesta tai perhevapaan käyttämisestä. (Nieminen 2006, 
59, 60). 
 
 
4.2 Henkilöstön edustajat 
 
Työsopimuslaissa (TSL 7:10) säädetään luottamusmiehen ja luottamusvaltuutetun irti-
sanomissuojasta. Luottamusmiehen tai luottamusvaltuutetun saa irtisanoa henkilösyillä 
vain, jos niiden työntekijöiden enemmistö, joita he edustavat, antaa siihen suostumuk-
sensa.  
 
Ratkaisussa KKO (1983 II 53) työnantaja oli koolle kutsumassaan tilai-
suudessa mm. tiedustellut työntekijöiden mielipidettä työsuojeluvaltuute-
tun irtisanomisesta, eikä kukaan työntekijöistä ollut vastannut tieduste-
luun. Ratkaisussaan KKO katsoi, että työntekijöiden suostumusta ei ollut 
saatu, kun työntekijöille ei ollut ilmoitettu, että tilaisuuden tarkoituksena 
oli pyytää heidän suostumustaan työsuojeluvaltuutetun irtisanomiseen.  
 
Vastaava irtisanomissuoja kuin luottamusmiehillä on työsuojeluvaltuutetulla (laki työ-
suojelun valvonnasta ja muutoksenhausta työsuojeluasioissa 2006, 11§) sekä henkilös-
tön edustajalla ja varaedustajalla yrityksen hallintoelimissä ja konserniyhteistyössä (laki 
henkilöstön edustuksesta yrityksen hallinnossa 1990, 11§; laki yhteistoiminnasta yrityk-
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sissä 2007, 11e§). Työnantaja voidaan tuomita henkilöstön edustajan työsopimuksen 
perusteettomasta päättämisestä jopa sakkorangaistukseen (Nieminen 2006, 64). 
 
 
4.3 Muut erityisryhmät 
 
Maanpuolustusvelvolliset 
Maanpuolustusvelvollisuuttaan suorittavat nauttivat erityistä työsuhdeturvaa. Työnanta-
ja ei saa päättää asevelvollisuuttaan suorittavien työsuhdetta palveluksen takia tai sen 
aikana. Määräaikainen työsuhde voi kuitenkin päättyä, mikäli määräaika päättyy palve-
luksen aikana tai mikäli työnantajan toiminta loppuu kokonaan, voidaan työsuhde päät-
tää. (Laki maanpuolustusvelvollisuutta täyttävän työ- ja virkasuhteen jatkumisesta 2009, 
3 §). 
 
Maanpuolustusvelvollisuuttaan suorittavalla henkilöllä on oikeus palata aikaisempaan 
tai siihen rinnastettavaan työhön. (Laki maanpuolustusvelvollisuutta täyttävän työ- ja 
virkasuhteen jatkumisesta 4 §). Säännökset koskevat myös kertausharjoituksissa tai 
ylimääräisissä harjoituksissa olevia, sekä YK:n rauhanturvaamistehtävissä olevia että 
ulkomailla kriisinhallintaan osallistuvia henkilöitä. 
 
Toimitusjohtaja 
Toimitusjohtaja ei ole työsuhteessa yhtiöön, eikä näin ollen työsopimuslain alainen. 
Toimitusjohtajan palvelussuhteen päättämisen ehdoista ja sen johdosta suoritettavista 
korvauksista on mahdollista sopia. Toimitusjohtajan asema perustuu ensisijaisesti yh-
tiöoikeuteen. Osakeyhtiölain (2006) 6 luvun 20§:n mukaan hallitus voi erottaa toimitus-
johtajan tehtävästään. Erottaminen tulee voimaan välittömästi, jollei hallitus päätä myö-
hemmästä ajankohdasta. Esimerkkiratkaisuna korkeimman oikeuden ratkaisu KKO 
2002:73: 
 
A oli ollut X Oy:n toimitusjohtajana. Yhtiön hallitus oli lähes 12 vuoden 
palveluksen jälkeen päättänyt erottaa A:n välittömästi. Yhtiö oli ilmoitta-
nut A:n palvelussuhteen päättämisen perusteeksi pysyvän luottamuspulan 
ja palvelussuhteen päättymispäiväksi seuraavan päivän. A ei toimitusjoh-
tajana ollut työsuhteessa yhtiöön. Asianosaisten välillä ei ollut kirjallista 
palvelussopimusta. Sekä käräjäoikeus että hovioikeus velvoittivat X Oy:n 
korvauksiin irtisanomisajan palkasta ja lomakorvauksista.  
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Korkein oikeus totesi, ettei A X Oy:n toimitusjohtajana ole ollut työsopi-
muslain tarkoittamassa työsuhteessa yhtiöön. Osakeyhtiön oikeutta päättää 
toimitusjohtajan palvelussuhde ei ole rajoitettu lainsäädännöllä. Yhtiön 
hallitus on erottanut A:n toimitusjohtajan tehtävästä luottamuspulan vuok-
si ja siis hyväksyttävästä syystä. Edellä mainittu huomioon ottaen erotta-
minen ei ole tapahtunut lain eikä sopimuksen vastaisesti. Kanne on siten 
perusteeton. Korkein oikeus kumosi hovioikeuden ja käräjäoikeuden tuo-
miot ja kanne hylättiin. X Oy vapautettiin tuomitusta maksuvelvollisuu-
desta.(KKO 2002:73). 
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5 MENETTELY PÄÄTETTÄESSÄ TYÖSUHDETTA HENKILÖSYISTÄ 
 
 
5.1 Varoitusmenettely 
 
Työsopimuslain mukaan työntekijää, joka on laiminlyönyt työsuhteesta johtuvien vel-
vollisuuksiensa täyttymisen tai rikkonut niitä, ei saa irtisanoa ennen kuin hänelle on 
varoituksella annettu mahdollisuus korjata menettelynsä (TSL 7:2.3). Varoituksella ha-
lutaan varmistaa, että työntekijä on ymmärtänyt laiminlyönnin tai rikkomuksensa vaka-
vuuden ja tiedostaa, että toiminnan jatkuminen voi johtaa työsuhteen irtisanomiseen. 
Varoituksella työntekijälle annetaan mahdollisuus korjata toimintaansa. 
 
Varoitus voi olla suullinen tai kirjallinen ja se voidaan toimittaa myös postitse tai säh-
köpostilla. Varoitukselle ei ole säädetty määrämuotoa, mutta siitä tulee selkeästi käydä 
ilmi varoituksen antamisen syy. Varoituksen tulee perustua tosiasiallisiin tapahtumiin ja 
sen pitää olla sellainen, että työntekijä voi sen perusteella korjata menettelyään tai käyt-
täytymistään. Varoituksesta on oltava selkeästi ymmärrettävissä, että mikäli työntekijä 
jatkaa moitittavaa käyttäytymistään, työnantaja saattaa irtisanoa hänet. Varoitus tulee 
antaa kohtuullisessa ajassa siitä, kun moitittava menettely on tullut työnantajan tietoon. 
(Rautiainen & Äimälä 2001, 181–183). 
 
Laissa ei ole säädetty varoitusten määrästä tai niiden voimassaolosta. Varoitus ei van-
hene tietyssä ajassa. Koska työtekijälle tulee antaa aikaa korjata menettelynsä, varoituk-
sen syystä riippuen edellytetty aika voi olla jopa kuukausia. Kuitenkin esimerkiksi jos 
kyse on jonkin yksittäisen työsopimuksen mukaisen työtehtävän suorittamisesta ja työn-
tekijä varoituksen saatuaan edelleen kieltäytyy työnantajan määräyksestä, voidaan työ-
sopimus päättää välittömästikin varoituksen antamisen jälkeen. (Heino ym. 2007; 
Meincke 2005, 17). 
 
Varoituksen syy on merkittävämpi kuin sen antamisen ajankohta. Esimerkiksi työtuo-
mioistuimen ratkaisussa TT:2002-53 katsottiin, että yli kolme vuotta vanha varoitus 
voitiin ottaa kokonaisarviossa huomioon, koska kaikki annetut varoitukset osoittivat 
työntekijän piittaamattomuutta työnantajan ohjeista ja määräyksistä. Tapauskohtaisesti 
tulee harkittavaksi se, kuinka pitkän ajan kuluttua varoitukseen voidaan vielä vedota.  
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Työntekijää ei tarvitse kuulla ennen varoituksen antamista, vaan työnantaja voi antaa 
varoituksen oman harkintansa mukaan. Työnantajan tulee noudattaa varoituskäytännös-
sään johdonmukaisuutta ja tasapuolisuutta. Jos työntekijä katsoo varoituksen aiheetto-
maksi, hänen voi kiistää sen, mutta varoitusta ei voi riitauttaa, sillä varoituksella ei ole 
itsenäistä merkitystä. Kiistäminen on hyvä tehdä siten, että se on myöhemmin todistet-
tavissa. Mikäli työntekijä ei ole syyllistynyt mihinkään rikkomukseen tai laiminlyöntiin, 
varoitus on merkityksetön, eikä siihen voida vedota irtisanomisperusteena. (Asikainen 
ym. 2002, 91; Heino ym. 2007). 
 
 
5.2 Päättämisperusteeseen vetoaminen 
 
Työsuhteen päättämisperusteen harkinta on kokonaisvaltaista harkintaa. Siinä otetaan 
huomioon laiminlyönnin tai rikkomuksen luonne, kuten yleinen moitittavuus, tahalli-
suus, toistuvuus ja teon vaikutukset. Myös työntekijän asema ja työtehtävät sekä yrityk-
sen asema ovat kokonaisharkinnassa huomioitavia seikkoja. Päättämisperusteiden riittä-
vyys ratkaistaan jokaisessa tapauksessa erikseen. 
 
Työsuhdetta ei voida päättää vähäisen rikkomuksen perusteella, vaan rikkomuksen tai 
laiminlyönnin tulee olla olennainen. Työnantajan on kohdeltava kaikkia moitittavasti 
toimineita työntekijöitä tasapuolisesti. Tilannetta on mahdollisesti arvioitava toisin, jos 
yhtä henkilöä voidaan selvästi pitää rikkeen alkuunpanijana tai jos hän on vaikka jo 
aikaisemmin syyllistynyt vastaavaan rikkomukseen. (Kiiras, Äimälä & Kröger 2008). 
 
Myös anteeksiantoperusteet on otettava huomioon. Esimerkiksi se, että työntekijää ei 
ole opastettu riittävästi, voi vaikuttaa siihen, katsotaanko työsuhteen päättämisperusteen 
olevan riittävä työsuhteen päättämiseksi. (Heino ym. 2007). 
 
Vaikka työsopimus voidaan purkaa ilman varoitusta, on ennen työsuhteen purkamista 
varattava toiselle osapuolelle tilaisuus tulla kuulluksi. Työsopimuslain (TSL 8:2) mu-
kaan työsuhteen purkamisoikeus raukeaa 14 päivän kuluessa siitä, kun työnantaja sai 
tiedon purkuperusteen täyttymisestä. Mikäli 14 päivän määräaika umpeutuu, voidaan 
ilmennyttä purkuperusta käyttää vielä kohtuullisen ajan kuluessa irtisanomisperusteena. 
(Asikainen ym. 2002, 90). 
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Kohtuullinen aika 
Työnantajan on vedottava irtisanomisperusteeseen kohtuullisen ajan kuluessa. Kohtuul-
lista aikaa ei ole määritetty laissa, vaan aika harkitaan aina tapauskohtaisesti. Hallituk-
sen esityksen perusteluissa irtisanomisen kohtuullinen aika määritetään seuraavasti: 
 
Vaikka työnantajalla tulisi olla vähintään muutaman viikon harkinta-aika 
arvioida sitä, onko irtisanomiselle olemassa riittävät perusteet, työntekijän 
kannalta ei olisi kohtuullista vedota kuukausia aiemmin työnantajan tie-
toon tulleisiin seikkoihin. 
 
Säännöstä on tulkittu siten, että työnantajalla olisi yhdestä kahteen kuukautta aikaa ve-
dota irtisanomisperusteeseen. Joka tapauksessa kohtuullisen irtisanomisajan siitä, kun 
rike on tullut työnantajan tietoon, on katsottu olevan selvästi pitempi kuin työsopimuk-
sen purkamisaika. Jos työnantaja ei irtisano työsopimusta kohtuullisen ajan kuluessa, 
tulkinnan mukaisesti irtisanomisperuste menettää merkityksensä, eikä työnantaja voi 
enää vedota siihen. (Rautiainen & Äimälä 2001,176–178; Nieminen 2006, 60; Asikai-
nen ym. 2002, 90). 
 
 
5.3 Työntekijän kuuleminen  
 
Työnantajan on varattava työntekijälle tilaisuus tulla kuulluksi työsopimuksen päättämi-
sen syistä ennen työsuhteen irtisanomista, purkamista tai koeaikapurkua. Työsopimus-
lain (TSL 9:2) mukaan työntekijä voi halutessaan käyttää kuulemistilanteessa avustajaa. 
Työnantajan edustajana kuulemistilaisuudessa on yleensä henkilö, joka on oikeutettu 
tekemään työsopimuksen päättämistä koskevan ratkaisun.  
 
Työnantaja ilmoittaa työntekijälle kuulemistilaisuudessa ne perusteet, joiden vuoksi 
työsopimuksen päättämistä harkitaan. Kuuleminen ei tarkoita neuvottelua, mutta työn-
tekijälle on varattava tilaisuus tulla kuulluksi ja antaa hänen esittää tilanteesta oma nä-
kökantansa. Työntekijä saa itse päättää, käyttääkö hän kuulemismahdollisuuden hyväk-
seen. Jos työntekijä jättää kuulemistilaisuuden käyttämättä, työnantaja voi päättää työ-
sopimuksen kuulemismenettelyvelvoitettaan rikkomatta, kunhan työntekijä on saanut 
tiedon kuulemistilaisuudesta ja hänelle on annettu kohtuullinen valmistautumisaika. 
(Rautiainen & Äimälä 2001, 178, 179; Asikainen ym. 2002, 91,92). 
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Työntekijän kuulemiselle ei ole säädetty määräaikaa, eikä kuulemisvelvollisuuden rik-
komisesta tule työnantajalle seuraamuksia. Kuulemisvelvollisuuden laiminlyönti ei tee 
muuten laillisesta työsuhteen päättämisestä pätemätöntä. Jos työsuhde on päätetty lain 
vastaisesti, kuulemisvelvoitteen laiminlyönti saattaa olla lainvastaisesta työsopimuksen 
päättämisestä maksettavaa korvausta korottava tekijä. (Rautiainen & Äimälä 2001, 178, 
179; Asikainen ym. 2002, 91,92). 
 
Koska koeaikapurku ei edellytä työntekijän rikkomusta tai laiminlyöntiä, koeaikapurun 
yhteydessä kuuleminen tarkoittaa sitä, onko koeajasta sovittu ja onko se vielä voimassa.  
 
 
5.4 Päättämisilmoituksen toimittaminen 
 
Työsopimuslain (TSL 9:4) mukaan työsopimuksen päättämisestä on ilmoitettava ensisi-
jaisesti henkilökohtaisesti toiselle osapuolelle. Työsopimuksen päättämisilmoitus voi 
olla suullinen tai kirjallinen ja se voidaan toimittaa kirjeenä, sähköisesti tai puhelimitse 
soittamalla. Tekstiviesti ei ole yleisesti hyväksytty päättämisilmoituksen toimittamista-
pa, sillä operaattori saattaa poistaa viestin tietyn ajan kuluessa ennen kuin vastaanottaja 
on saanut viestin. Se osapuoli, joka väittää toimittaneensa työsopimuksen päättämisil-
moituksen, on velvollinen näyttämään väitteensä toteen. (Nieminen 2006, 66; Rautiai-
nen & Äimälä 2001, 181–183). Työsopimuslakiin (TSL 9:5) on myös erikseen kirjattu 
työntekijän oikeus saada pyynnöstään työnantajalta kirjallisesti työsopimuksen päätty-
mispäivämäärä sekä työnantajan tiedossa olevat työsopimuksen päättämisen syyt.  
 
Päättämisilmoituksessa on ratkaisevaa se, että vastaanottaja ymmärtää kysymyksessä 
olevan nimenomaan työsopimuksen päättämisen. Epäselvissä tilanteissa työsopimuksen 
päättämisen toteen näyttämiseksi onkin varminta, että päättämisilmoitus toimitetaan 
kirjallisesti ja tarvittaessa toiselta osapuolelta pyydetään kuittaus päättämisilmoituksen 
vastaanottamisesta. Esimerkiksi sähköpostiin voidaan pyytää vastaanottokuittaus tai 
vastaanottajaa pyydetään kuittaamaan työsopimuksen päättämisilmoitus erillisellä lo-
makkeella. 
 
Kirjeitse tai sähköisesti toimitettu päättämisilmoitus katsotaan tulleen vastaanottajan 
tietoon todellisena vastaanottopäivänä. Jos ei voida näyttää, että vastaanottaja on saanut 
tiedon päättämisilmoituksesta aikaisemmin, sen katsotaan tulleen perille viimeistään 
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seitsemäntenä päivänä ilmoituksen tekemisestä. Esimerkiksi, kun työntekijälle lähete-
tään 1.7. irtisanomista koskeva kirje, sen katsotaan tulleen perille todellisena vastaanot-
topäivänä. Joka tapauksessa ilmoituksen katsotaan tulleen perille viimeistään 8.7. riip-
pumatta siitä, onko kirje tullut perille tai vastaanottaja saanut sähköpostiviestin. (Rauti-
ainen & Äimälä 2001, 181; Nieminen 2006, 66). 
 
 
5.5 Lopputili 
 
Työsuhteesta johtuvat kaikki saatavat, kuten palkka ja työsuhteeseen liittyvät muut kor-
vaukset, on maksettava työntekijälle työsuhteen päättyessä. Käytännössä tämä tarkoittaa 
sitä, että esimerkiksi purettaessa työsuhde, työntekijän tulee saada kaikki saatavansa 
samana päivänä, vaikka päättymispäivä ei olisikaan yrityksen normaali palkanmaksu-
päivä, ellei muusta ole erikseen sovittu esimerkiksi työsopimuksessa tai työehtosopi-
muksessa.  
 
Jos työnantajalla on saatavia työntekijältä, hän voi kuitata loppupalkasta enintään kol-
manneksen. Mikäli työnantaja pidättää loppupalkasta tätä enemmän, voi se johtaa sak-
korangaistukseen. (Nieminen 2006, 66, 67). 
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6 RIITAISTEN ASIOIDEN RATKAISUJA 
 
 
6.1 Riita-asioiden käsittely 
 
Kuten edellä luvussa 3 kerrottiin, työnantaja saa päättää työsopimuksen vain asiallisesta 
ja painavasta syystä. Kun työsuhteen päättäminen tapahtuu henkilösyistä, edellytetään 
lisäksi, että työntekijä on vakavasti rikkonut työsuhteeseen olennaisesti vaikuttavia vel-
vollisuuksiaan tai laiminlyönyt niitä. 
 
Tällaisia perusteita voivat käytännössä olla esimerkiksi 
 luvaton poissaolo 
 työtehtävien laiminlyönti tai niistä kieltäytyminen 
 epärehellisyys 
 ammattitaidottomuus 
 alkoholin käyttö työpaikalla 
 ohjeiden vastainen menettely 
 lojaliteettivelvollisuuksien, esim. liike- ja ammattisalaisuudet, kilpailukielto jne., 
rikkominen  
 työstä kieltäytyminen perusteettomasti 
 työaikojen noudattamatta jättäminen 
 epäasiallinen käyttäytyminen työnantajaa tai asiakkaita kohtaan 
 sellainen vapaa-ajalla tapahtunut toiminta, joka vakavasti horjuttaa osapuolten 
välistä luottamusta. (Heino ym. 2007). 
 
Työsuhteeseen liittyvissä asioissa työnantajan tulkinta ratkaisee. Työnantajan tulkinta-
etuoikeus tarkoittaa sitä, että jos työntekijä ja työnantaja ovat keskenään erimieltä jos-
tain työsuhteeseen liittyvästä seikasta, työpaikalla toimitaan työnantajan tulkinnan mu-
kaisesta. Työntekijä voi kuitenkin näyttää oman näkemyksensä oikeaksi työpaikka- tai 
liittotason erimielisyysneuvotteluissa ja viime kädessä tuomioistuimessa. Tuomiois-
tuimena toimii käräjäoikeus tai jos erimielisyys koskee työehtosopimuksen tulkintaa, 
työtuomioistuin. Ratkaisun jälkeen työnantajan on luonnollisesti muutettava työpaikan 
toimintaa ratkaisun mukaiseksi. (Nieminen 2006, 74–75). 
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Tässä luvussa esitellään riita-asioiden käsittelyä työtuomioistuimessa ja korkeimmassa 
oikeudessa. Esimerkkeihin on otettu mukaan myös vanhan työsopimuslain (VTSL 
320/1970) mukaisia ratkaisuja, sillä työsuhdeturvan taso pyrittiin pitämään työsopimus-
lain uudistuksessa ennallaan, joten vanhankin lain aikaiset oikeustapaukset ovat hyödyl-
lisiä myös uuden työsopimuslain (TSL 55/2001) mukaisissa tulkintatilanteissa.  
 
 
6.1.1 Yleiset tuomioistuimet 
 
Työntekijän työsuhteen päättämiseen liittyvät riita-asiat käsitellään työnantajan kotipai-
kan käräjäoikeudessa tai siinä käräjäoikeudessa, jonka alueella työ on tehty. Menettely 
alkaa haastehakemuksella, jossa kantaja tuo esiin vaatimukset perusteluineen. Haaste-
hakemuksen saapumisen jälkeen käräjäoikeus pyytää vastaajalta kirjallisen vastauksen. 
Kun kirjallinen materiaali on saapunut käräjäoikeuteen, pidetään valmisteluistunto, jos-
sa käydään läpi jutussa kertynyt materiaali ja sen perusteella pyritään erottamaan riitai-
set ja riidattomat asiat. Valmisteluistunnossa tuomari voi tehdä sovintoesityksen. Jos 
asiassa ei päästä sovintoon, siirrytään suulliseen pääkäsittelyyn. (Oikeuslaitos 2013). 
 
Käräjäoikeuden pääkäsittelyssä keskitytään pääsääntöisesti henkilötodistajien kuulemi-
seen. Todisteiden ja todistajien nimeämisellä on ratkaiseva merkitys asian ratkaisuun, 
sillä myöhemmin annettava tuomio perustuu vain niihin seikkoihin, joita oikeudessa on 
esitetty. Käräjäoikeuden tuomiosta voi valittaa hovioikeuteen. (Nieminen 2006, 74–76). 
 
Hovioikeudessa asia valmistellaan ja valittajan vastapuolelta pyydetään vastaus ja tar-
vittaessa asianomaisten lausumia. Hovioikeus tekee ratkaisunsa kirjallisessa menettelys-
sä tai pääkäsittelyssä. Hovioikeuden tuomion jälkeen on mahdollista hakea valituslupaa 
korkeimmalta oikeudelta. (Oikeuslaitos 2013). 
 
Korkein oikeus myöntää valitusluvan harkintansa mukaan sellaisiin kysymyksiin, joihin 
laki ei anna selvää vastausta. Korkein oikeus ratkaisee pääasian eli valituksessa esitetyt 
vaatimukset esittelijän esityksestä. Ratkaisu tehdään yleensä kirjallisen aineiston perus-
teella, mutta tarvittaessa käytetään myös suullista käsittelyä. Suullisessa käsittelyssä 
voidaan kuulla asianosaisia, todistajia ja asiantuntijoita. Myös katselmuksen järjestämi-
nen on tarpeen vaatiessa mahdollista. Korkein oikeus antaa ennakkopäätöksillä oikeu-
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dellisia ohjeita vastaavien tulevien riita-asioiden varalle ja näiden mukaista linjaa alem-
pien oikeuksien tulee noudattaa. (Oikeuslaitos 2013).  
 
 
6.1.2 Työtuomioistuin 
 
Työtuomioistuin on erityistuomioistuin, jossa käsitellään ja ratkaistaan työtuomiois-
tuimesta annetussa laissa (646/1974) määritellyt riita-asiat. Työtuomioistuimessa käsi-
teltäviä asioita ovat työ- ja virkaehtosopimusten soveltamisesta ja tulkinnasta johtuvat 
riita-asiat ja työrauhan rikkomukset. Työtuomioistuin antaa myös muille tuomiois-
tuimille lausuntoja niiden käsiteltävinä olevissa asioissa, joiden ratkaiseminen edellyttää 
erityistä työehto- ja virkaehtosopimusolojen tuntemusta. (Oikeuslaitos 2013). 
 
Oikeus ajaa kannetta on työ- tai virkaehtosopimuksen solmineilla liitoilla tai vastaavilla 
sopijapuolilla sekä niillä työehtosopimukseen sitoutuneilla osapuolilla, joille sopimuk-
sen solminut järjestö on antanut suostumuksensa ajaa kannetta tai kieltäytynyt itse aja-
masta sitä. Kanteeseen vastaa työehtosopimukseen sitoutunut osapuoli omissa nimis-
sään ja niiden puolesta, jotka ovat sidotut työehtosopimukseen ja velvollisia noudatta-
maan kyseisen työehtosopimuksen määräyksiä. (Oikeuslaitos 2013). 
 
Pääpiirteittäin oikeudenkäyntimenettely on samanlainen kuin käräjäoikeudessa. Kirjalli-
sen valmistelun päätyttyä kaikki riita-asiat käsitellään suullisesti. Yleensä pääkäsittelyn 
jälkeen pidetään erillinen neuvotteluistunto, jossa tuomiosta päätetään. (Oikeuslaitos 
2013). 
 
Työtuomioistuimen tuomiosta ei voi valittaa, vaan se on lopullinen ja heti täytäntöön-
pantavissa. Työtuomioistuimen tuomioon voi hakea muutosta ylimääräisellä muutok-
senhaulla tai kantelemalla korkeimpaan oikeuteen. Työtuomioistuimen tuomio, kuten 
muidenkin tuomioistuinten tuomiot, voidaan myös hakemuksesta purkaa korkeimmassa 
oikeudessa. (Oikeuslaitos 2013).  
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6.2 Luvaton poissaolo 
 
Myöhästely tai muu työajan noudattamatta jättäminen on töiden laiminlyöntiä, jonka 
vuoksi työsuhde voidaan irtisanoa. Asiallisen ja painavan syyn painavuuden arviointiin 
vaikuttavat poissaolon syy, aiemmat poissaolot, poissaolon pituus ja työnantajalle pois-
saolosta aiheutunut vahinko tai haitta. Myös se, onko poissaoloihin puututtu ajoissa ja 
mikä on työnantajan yleinen käytäntö vastaavissa tilanteissa, vaikuttavat perusteen pai-
navuuden arviointiin. Alla neljässä korkeimman oikeuden ratkaisussa käsitellään tulkin-
taa työntekijän poissaolon luvattomuudesta, sekä työnantajan oikeutta irtisanoa tai pur-
kaa työsuhde tai pitää työsuhdetta purkautuneena luvattoman poissaolon vuoksi. 
 
KKO 1980 II 117. A oli ollut B Oy:n palveluksessa lähes kolme vuotta. A oli kolme 
kuukautta aikaisemmin saanut varoituksen luvattomasta poistumisesta työpaikalta, mut-
ta tästä huolimatta hän oli jälleen poistunut työpaikaltaan yhdessä osaston muiden työn-
tekijöiden kanssa samassa rakennuksessa sijaitsevaan toiseen tilaan ja oleskellut siellä 
noin neljän tunnin ajan. Vaikka A:n osastolla ei tuolla hetkellä ollut työtä, olisi työnjoh-
tomääräysten mukaan osaston töiden puuttuessa pitänyt siivota tai huoltaa laitteita. B oli 
seuraavana päivänä purkanut A:n työsopimuksen hänen aikaisemmin saamansa varoi-
tuksen ja tästä huolimatta jatkuneen työvelvoitteensa täyttämättä jättämisen vuoksi.  
 
KKO:n ratkaisu: A oli kiellosta huolimatta lähtenyt töistä kesken työpäivän. Työnteki-
jän luvaton poistuminen työpaikalta ei ollut sellainen erittäin painava syy, joka oikeut-
taisi työnantajan irtisanomaan työsopimuksen. Koska A oli kuitenkin samanlaisesta 
syystä saanut 3 kuukautta aikaisemmin kirjallisen varoituksen, työnantajalla oli koko-
naistilanne huomioon ottaen erittäin painava syy työsopimuksen irtisanomiseen.  
 
Korkein oikeus katsoi, että B:llä ei ollut ollut erittäin painavaa syytä purkaa työsopi-
musta, joten B velvoitettiin maksamaan A:lle irtisanomisajan palkka. Ratkaisussa on 
huomioitava varoituksen merkitys, sillä jos A ei olisi aikaisemmin saanut varoitusta 
samasta aiheesta, B:llä ei olisi ollut oikeutta edes työsopimusksen irtisanomiseen. 
 
KKO 2001:40. E oli ollut poissa työstä 8 päivää ilmoittamatta syytä poissaoloonsa. E:n 
työnantaja K Oy:n edustaja oli 8 päivän kuluttua soittanut E:lle ja ilmoittanut yhtiön 
purkaneen E:n työsopimuksen, koska E oli jäänyt pois työstä 8 päivää aikaisemmin, 
eikä E ollut ilmoittanut K:lle syytä poissaoloonsa.  
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Korkeimman oikeuden ratkaisun mukaan oikeus käsitellä työsopimusta purkautuneena 
perustuu poissaolosta ja siitä ilmoittamatta jättämisestä työnantajalle aiheutuvaan häiri-
öön. E:n viikon mittaiseen poissaoloaikaan oli sisältynyt jouluaatto ja sitä seuranneet 
kaksi pyhäpäivää, arkilauantai ja sunnuntai. K:lle ei myöskään selvitetty aiheutuneen 
vahinkoa poissaolon ilmoittamatta jättämisestä. Ratkaisun mukaan yhtiö on voinut pää-
tellä E:n poissaolon voineen johtua aikaisemman, lääkärintodistuksilla osoitetun työky-
vyttömyyden jatkumisesta. E:n ilmoitusvelvollisuuden laiminlyönti katsottiin niin vä-
häiseksi, ettei K:lla ollut oikeutta pitää E:n työsopimusta purkautuneena tai edes irtisa-
noa työsopimusta. E:n työsopimus oli päätetty perusteettomasti.  
 
KKO 2008:50. H oli ollut toistaiseksi voimassa olleessa työsuhteessa K Oy:n palveluk-
sessa varaosavastaavana yli 7 vuotta. Hän oli tehnyt säännöllistä viisipäiväistä työviik-
koa siten, että lauantait ja sunnuntait olivat vapaita. H oli ollut 7 päivää pois töistä il-
moittamatta työnantajalle poissaolostaan tai sen syystä. Tähän poissaoloon sisältyi viisi 
työpäivää ja kaksi vapaapäivää. Yhtiö oli H:n palattua työhön ilmoittanut pitävänsä hä-
nen työsopimustaan purkautuneena. Yhtiö oli kuitenkin antanut H:lle vaihtoehtoisesti 
mahdollisuuden irtisanoa työsopimuksensa, minkä H samana päivänä olikin tehnyt. 
 
Käräjäoikeus totesi, ettei H ollut ilmoittanut yhtiölle poissaolostaan yhtiön hyväksymän 
menettelyn mukaisesti. Korkeimman oikeuden 2001:40 ratkaisuun nojaten käräjäoikeus 
katsoi, että työntekijän ollessa poissa työstä työnantaja kärsi vahinkoa vain niiden pois-
saolopäivien osalta, jotka olisivat olleet työntekijän työpäiviä, koska työntekijän työ-
panos näiltä päiviltä jää saamatta. ja että työsopimuksen purkautuneena pitäminen edel-
lytti vähintään seitsemän perättäisen työpäivän poissaoloa. Näin ollen H oli ollut poissa 
vain viisi työpäivää, joten K:lla ei ollut oikeutta käsitellä hänen työsopimustaan purkau-
tuneena. Käräjäoikeus velvoitti K:n maksamaan H:lle irtisanomisajan palkan sekä kor-
vauksen työsopimuksen perusteettomasta päättämisestä. Hovioikeus katsoi, ettei ollut 
syytä muuttaa käräjäoikeuden tuomiota. 
 
K:lle myönnettiin valituslupa rajoitettuna koskemaan kysymystä siitä, miten työsopi-
muslaissa (TSL 8:3.1) tarkoitettu seitsemän päivän ajanjakso on laskettava. Korkein 
oikeus katsoi, että H:n kohdalla säännöllinen työviikko on käsittänyt viisi työpäivää ja 
kaksi vapaapäivää. Vanhan työsopimuslain mukaan työnantajalla oli oikeus pitää työso-
pimusta purkautuneena työntekijän oltua poissa työstä vähintään viikon. Korkeimman 
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oikeuden mukaan vanhassa laissa käytetty ilmaisu sellaisenaan osoittaa, että säännök-
sessä on lähtökohtaisesti tarkoitettu kalenteriaikaa. Viikko käsittää seitsemän päivää ja 
siten vanhassa ja uudessa laissa käytettyjen ilmaisujen voidaan todeta vastaavan toisi-
aan. H ei ole tavanomaisen viikonloppuvapaan jälkeen maanantaina mennyt työhön, 
vaan on ollut poissa työstä kaikki viikon viisi työpäivää. Tuolloin hänen katsotaan ol-
leen poissa viikon ja työsopimuslaissa tarkoitetuin tavoin vähintään seitsemän päivää 
ilmoittamatta sinä aikana työnantajalle syytä poissaololleen. K:llä on siten ollut oikeus 
pitää työsopimusta purkautuneena. Korkein oikeus kumosi hovioikeuden tuomion ja 
vapautti K:n kaikesta korvausvelvollisuudesta. 
 
KKO 1990:135. K oli ollut R KY:n palveluksessa yhteensä lähes kolme kuukautta tois-
taiseksi voimassa olevassa työsuhteessa. K loukkasi jalkansa vapaa-ajallaan ja toimitti 
työnantajalle lääkärintodistuksen sairaudestaan. Työnantajan edustaja oli samalla ha-
vainnut, että K:n jalka oli ollut kipsattuna. K:n mukaan hän oli myös kertonut yhtiön 
edustajalle, että jalka tulisi olemaan kipsissä kuusi viikkoa.   
 
Lääkärintodistukseen merkityn työkyvyttömyysajan päätyttyä K oli ollut edelleen pois 
työstä yli viikon ilmoittamatta syytä poissaoloonsa. R purki työsuhteen, koska K oli 
ollut töistä pois syytä ilmoittamatta yli 7 päivää. 
 
Korkein oikeus ratkaisi asian K:n eduksi, koska R:llä oli ollut tiedossaan sairausloman 
syy ja työkyvyttömyyden aiheuttaneen vamman vakavuus. Lisäksi KKO päätöksessään 
katsoi, että R:n oli voinut päätellä, että K:n poissaolo edelleen johtui jalan loukkaantu-
misesta aiheutuneesta työkyvyttömyydestä ja siten pätevästä esteestä. R:llä ei siten kat-
sottu olleen oikeutta käsitellä työsopimusta purkautuneena. R velvoitettiin suorittamaan 
K:lle työsuhteen laittomasta purkamisesta korvaus, jota kohtuullistettiin, koska työsuh-
de oli jatkunut niin lyhyen aikaa. 
 
Korkeimman oikeuden ratkaisuista voi päätellä, että silloin, kun työntekijä on työstä 
poissa ilmoittamatta pätevää syytä poissaololleen yli 7 kalenteripäivää, työnantajalla on 
oikeus pitää työsuhdetta purkautuneena. Kuitenkin, mikäli työnantaja on tiennyt tai hä-
nen olisi pitänyt tietää, että työntekijällä on hyväksyttävä syy poissaololleen, yli 7 päi-
vääkään kestänyt poissaolo ei oikeuta työnantajaa käsittelemään työsopimusta purkau-
tuneena.  
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6.3 Työntekijän sairaus 
 
Työsuhde voidaan vain poikkeuksellisesti päättää sairauden perusteella. Työsopimus-
lain (TSL 7:2) mukaan asiallisena ja painavana irtisanomisperusteena ei voi pitää työn-
tekijän sairautta, vammaa tai tapaturmaa, ellei hänen työkykynsä ole näiden vuoksi vä-
hentynyt olennaisesti ja niin pitkäaikaisesti, että työnantajalta ei voida kohtuudella edel-
lyttää sopimussuhteen jatkamista.  
 
TT 2002–47. A oli toiminut työnantaja P:n palveluksessa noin 20 vuotta. P irtisanoi A:n 
työsuhteen työkyvyn olennaisen ja pysyvän heikentymisen vuoksi. A oli ollut vähäisin 
keskeytyksin sairauslomalla masennussairauden vuoksi irtisanomisajankohtana noin 15 
kuukautta. P oli ilmoittanut olevansa valmis harkitsemaan irtisanomisen peruuttamista, 
mikäli työntekijän työkyky palautuu irtisanomisaikana. Sairausloma oli kuitenkin edel-
leen jatkunut eikä A esittänyt irtisanomisaikana mitään selvitystä työkykynsä palautu-
misesta. A:n työsuhde päättyi irtisanomisajan jälkeen. 
 
Työtuomioistuimen päätöksen perustelujen mukaan oli todennäköistä, että A:n työkyky 
oli ollut alentunut, ottaen huomioon A:n sairauden luonne, vakavuus ja pitkä kesto. 
Työtuomioistuin arvioi, että A:n työssä selviytymiseen ja työkykyyn vaikutti ratkaise-
vasti A:n pitkäaikainen sairaus. Esitetyn selvityksen mukaan työnantajan menettely A:ta 
irtisanottaessa oli yrityksen aiemman käytännön mukainen eikä A:lle ollut tarjolla yri-
tyksessä muuta työtä, jonka suorittamiseen hänen työkykynsä olisi riittänyt. 
 
Tuomiossa esitettiin, että täyttääkseen työehtosopimuksen mukaisen irtisanomisperus-
teen työkyvyttömyyden ei tarvitse olla täydellistä eikä lopullista. Työntekijä A:n työky-
ky oli alentunut irtisanomissuojasopimuksessa ja työsopimuslaissa tarkoitetulla tavalla 
niin olennaisesti ja pysyvästi, ettei työnantajalta voitu kohtuudella edellyttää sopimus-
suhteen jatkamista.  
 
TT 2003–57. A oli työskennellyt toistaiseksi voimassa olleessa työsuhteessa S:n palve-
luksessa yhteensä yli seitsemän vuotta.  S irtisanoi A:n työsopimuksen, koska A:n työ-
kyky oli alentunut viimeisen kolmen vuoden aikana tasolle, jolla ei kohtuullisesti voi 
edellyttää työsuhteen jatkamista. Työnantaja S totesi irtisanomisen yhteydessä myös, 
että muita töitä A:lle ei voida järjestää. 
 
35 
 
Työtuomioistuin totesi ratkaisussaan, että vaikka A:n työkyky oli ollut heikentynyt, sen 
ei kuitenkaan voitu poissaolojen syyt huomioon ottaen katsoa alentuneen pysyvästi ta-
solle, jolla työnantajalta ei olisi voitu kohtuudella edellyttää sopimussuhteen jatkamista. 
Juuri ennen A:n työsopimuksen irtisanomista tehdyssä työkykyselvityksessä A oli todet-
tu terveydentilansa puolesta sopivaksi sen aikaisiin työtehtäviinsä. S:n katsottiin mene-
telleen työehtosopimuksen irtisanomissuojasopimuksen vastaisesti irtisanoessaan A:n 
työsopimuksen. 
 
TT 2005–112. A oli työskennellyt S:n palveluksessa toistaiseksi voimassa olevassa työ-
suhteessa yhteensä lähes 14 vuotta. S oli irtisanonut työntekijä A:n työsopimuksen pol-
vivammasta johtuneiden sairauspoissaolojen vuoksi. A:n poissaolot olivat viimeisen 
viiden vuoden aikana vaihdelleet 414 ja 1495 tunnin välillä. Suurin osa A:n poissaolois-
ta on johtunut polvivammasta. Lääkärilausunnon mukaan työntekijä ei irtisanomisensa 
aikaan enää ollut työkykyinen entisiin työtehtäviinsä, mutta hän olisi soveltunut kevy-
empiin työtehtäviin. A:lle ei tarjottu muita töitä eikä hänelle järjestetty kuulemistilai-
suutta ennen irtisanomista. 
 
Työtuomioistuimen ratkaisun mukaan irtisanomisen ajankohtana ei näytetty olevan 
avoinna työntekijälle soveltuvia tehtäviä, joten työnantajalla oli irtisanomissuojasopi-
muksen mukainen asiallinen ja painava syy irtisanoa työntekijän työsopimus. Kuule-
misvelvoitteen mahdollinen laiminlyönti ei vaikuttanut irtisanomisen pätevyyteen. 
Mahdollinen laiminlyönti voidaan ottaa huomioon työntekijälle tuomittavan vahingon-
korvauksen määrässä, mutta laiminlyönti ei vaikuta työsopimuksen irtisanomisen päte-
vyyteen eikä siitä ole säädetty erillistä vahingonkorvausvelvollisuutta. 
 
KKO 2006:104. A ja B olivat olleet toistaiseksi voimassa olevissa työsuhteissa R Oy:n 
palveluksessa noin 20 vuotta kumpikin. R oli purkanut A:n ja B:n työsopimukset ilmoit-
taen purkuperusteeksi pitkäaikaisen työkyvyn alenemisen. A oli ollut yhtäjaksoisesti 
poissa yli 2 vuotta ja B alle vuoden. Molemmille oli myönnetty määräaikainen työky-
vyttömyyseläke vielä noin vuodeksi.  
 
Korkeimman oikeuden ratkaisun mukaan työsopimuslain uudistuksessa ei ole ollut hal-
lituksen esityksenkään mukaan tarkoitus muuttaa vanhan työsopimuslain vakiintunutta 
käytäntöä, joten työnantajalla katsottiin olevan työsopimuslain (TSL 8:1.1) nojalla oi-
keus purkaa työntekijän työsopimus pitkäaikaisen työkyvyn alenemisen perusteella. 
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Tuomio ei ollut yksimielinen, sillä esittelijä ja yksi oikeusneuvos olivat sitä mieltä, että 
työsopimuksen purku edellyttäisi moitittavuutta työntekijän taholta. 
 
TT 2007–43. Työnantaja B oli purkanut työntekijä A:n työsopimuksen hänen oltuaan 
työkyvyttömyyden vuoksi sairauslomalla yhtäjaksoisesti kaksi vuotta. B:llä katsottiin 
olleen työkyvyn olennaisen ja pitkäaikaisen vähentymisen johdosta asiallinen ja painava 
peruste irtisanoa työsopimus, mutta ei erittäin painavaa syytä sopimuksen purkamiseen. 
Työnantaja velvoitettiin maksamaan työntekijälle korvausta työsopimuksen perusteet-
tomasta purkamisesta sekä irtisanomisajan palkka. (Ään.) 
 
Työtuomioistuimen perustelujen mukaan irtisanominen edellyttää työsopimuslain mu-
kaista asiallista ja painavaa syytä. Oikeuskäytännössä työntekijän sairauden tai vamman 
on katsottu muodostuvan irtisanomisperusteeksi työkyvyttömyyden jatkuessa vielä noin 
yhden vuoden yhtäjaksoisen työkyvyttömyyden jälkeen.  
 
TT 2011–138. A oli toiminut P:n palveluksessa linja-autonkuljettajana yli 10 vuotta. 
A:lla oli ollut työsuhteensa aikana lukuisia sairauspoissaoloja siten, että poissaolojen 
määrä vaihteli vuosittain 15–53% välillä vuotuisesta työssäoloajasta. Työnantaja P irti-
sanoi A:n työsopimuksen pitkäaikaisen ja olennaisen työkyvyn alentumisen vuoksi. 
Irtisanomisvuonna A oli ollut sairauden vuoksi poissa työstä 43 prosenttia työajastaan. 
 
Ratkaisussaan työtuomioistuin päätti, että ottaen huomioon A:n vuosittaisten sairaus-
poissaolojen määrän, joissa ei ollut tapahtunut vähenemistä, sekä P:n tiedossa irtisano-
misaikana olleet lääketieteelliset arviot A:n työkyvystä, P oli voinut perustellusti katsoa 
A:n työkyvyn vähentyneen olennaisesti ja pitkäaikaisesti hänen tekemäänsä linja-
autonkuljettajan työhön. P:llä ei ollut ollut tarjolla A:lle soveltuvaa muuta työtä, joten 
P:ltä ei voitu kohtuudella edellyttää työsuhteen jatkamista. Tämän vuoksi P:llä oli ollut 
työsopimuslain mukaiset asialliset ja painavat syyt A:n työsopimuksen irtisanomiseen. 
 
Työsuhteen päättämisen kannalta sairauden perusteella olennaista on se, kuinka merkit-
tävästi ja pitkäaikaisesti työntekijän työkyky on heikentynyt. Päättämisperusteen lailli-
suuteen vaikuttaa mm. työntekijän sairauspoissaolojen määrä ja pituus sekä se, onko 
työntekijän työkyky palaamassa. Työkyvyn heikentymistä tarkasteltaessa on kiinnitetty 
huomiota siihen, onko sairauspoissaoloissa ollut kyse samasta sairaudesta. Työkyvyn 
alentumista arvioidaan aina työtehtävien vaatimuksiin nähden. 
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Kuten edellä sivulla 15 todetaan, työnantajan velvollisuus on selvittää ennen irtisano-
mista, voidaanko irtisanominen välttää sijoittamalla työntekijä muuhun työhön. Tämä ei 
kuitenkaan ole työn järjestämisvelvollisuus. Jos työnantajalla on irtisanomisen ajankoh-
tana avoinna jokin muu tehtävä, on ennen irtisanomista selvitettävä, voiko ja haluaako 
irtisanomisuhan alla oleva työntekijä tehdä kyseistä työtä. Työntekijän ei tarvitse ottaa 
työtä vastaan, vaan hän voi valita irtisanomisen. 
 
Työsopimuslain (TSL 7:4.3) mukaan jos työnantajalla on määräysvalta henkilöstöasi-
oissa toisessa yrityksessä tai yhteisössä, hänen on selvitettävä, voiko hän täyttää työn 
tarjoamis- ja koulutusvelvollisuutensa tarjoamalla työntekijälle työtä muista määräys-
vallassaan olevista yrityksistä tai yhteisöistä. Keskeistä on määräämisvalta henkilöstö-
asioissa ja yritysten toiminnan liittyminen toisiinsa. Työntekijällä ei kuitenkaan tässä-
kään ole velvollisuutta ottaa työtä vastaan toisessa yrityskokonaisuudessa. (Koskinen & 
Ullakonoja 2009, 267). 
 
Koeaikapurku sairauden perusteella voidaan tehdä silloin, kun vasta työskentelyn alet-
tua ilmenee, että henkilö ei terveytensä vuoksi kykene suoriutumaan työsopimuksensa 
mukaisista tehtävistä. Alla esimerkki korkeimman oikeuden päätöksestä vuodelta 1980, 
jossa työsopimus on purettu koeajalla työntekijän allergiaepäilyn perusteella. Aller-
giaepäily kuitenkin oli aiheeton, joten koeaikapurku oli laiton. Tästä on pääteltävissä, 
että mikäli allergia olisi ollut todenmukaisesti työperäistä, koeaikapurku olisi ollut al-
lergian perusteella pätevä.  
 
KKO 1980 II 110. Työntekijä A oli ollut B Oy:n palveluksessa lähes 3 kuukautta, kun 
B irtisanoi työsopimuksen päättymään ilman irtisanomisaikaa samana päivänä. Irtisa-
nomisen syyksi B ilmoitti A:n työolosuhteista johtuvan allergian. Esitetyn selvityksen 
mukaan A:lla ei ollut koeajan kuluessa todettu olleen työolosuhteista johtuvaa allergiaa 
eikä ilmenneen muutakaan syytä, joka osoittaisi A:n olleen sopimaton työhönsä. Työ-
suhteen purkaminen oli suoritettu ainoastaan A:n terveydentilaan kohdistuneiden aiheet-
tomien epäilyjen johdosta. Koska työsopimus oli näin ollen purettu epäasiallisin perus-
tein, työntekijän työsopimuksen purkamiseen perustuva vahingonkorvausvaatimus hy-
väksyttiin. 
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6.4 Sairauslomaoikeuden väärinkäyttö  
 
Lojaliteettiperiaate on yksi työoikeuden merkittävistä oikeusperiaatteista. Periaatteen 
mukaan työsopimuksen kummankin osapuolen on otettava toiminnassaan huomioon 
myös toisen osapuolen edut. Lojaliteettivelvoitteen mukaisesti työntekijä ei saa vaaran-
taa toipumistaan sairausloman aikaisella käyttäytymisellään ja hänen tulee myös omalla 
toiminnallaan edistää paranemistaan. Jos työntekijä tietoisesti tai törkeällä tuottamuksel-
la vaarantaa tervehtymisensä sairauslomansa aikana, saattaa tämä muodostua työsuhteen 
päättämisperusteeksi. Työnantajan tulee tällöin näyttää, että työntekijän toiminta on 
ollut tahallista tai tuottamuksellista ja seurauksena on ollut parantumisen hidastuminen. 
 
TT 2001–36. A oli työskennellyt R Oy:n tehtaalla lähes 16 vuotta. A oli ollut selkäsai-
raudesta johtuvalla sairauslomalla, kun R oli purkanut A:n työsopimuksen. Purkuperus-
teeksi työnantaja R ilmoitti työsopimuslain (VTSL 43§) mukaisen tärkeän syyn, koska 
A oli R:n mukaan väärinkäyttänyt sairauslomaoikeuttaan osallistumalla valmentajan 
ominaisuudessa nyrkkeilijöiden ulkomaille suuntautuneelle kilpailumatkalle sairauslo-
mansa aikana. Purkuperusteeksi R ilmoitti myös A:n toistuvan sairauslomien väärinkäy-
tön ja työntekijän käyttäytymisen, jonka johdosta työnantajalta ei voida kohtuuden mu-
kaan vaatia sopimussuhteen jatkamista. 
 
Työtuomioistuimen ratkaisun mukaan A ei ollut kilpailumatkalle osallistumisellaan me-
netellyt työsuhteeseen kuuluvan lojaliteettivelvoitteen vastaisesti, joten R:llä ei ollut 
ollut työsopimuslain mukaista tärkeätä syytä A:n työsopimuksen purkamiseen eikä edes 
erityisen painavaa syytä sen irtisanomiseen. Työtuomioistuin vahvisti, että R oli päättä-
nyt A:n työsopimuksen irtisanomissuojasopimuksen vastaisesti ja R velvoitettiin suorit-
tamaan A:lle tämän johdosta korvausta. 
 
TT 2007–94. Työsuojeluvaltuutettu A oli työskennellyt mattomiehenä toistaiseksi voi-
massa olevassa työsuhteessa U:n palveluksessa jo yli 20 vuotta. A:lle määrättiin sairaus-
lomaa polven vamman aiheuttaman työkyvyttömyyden perusteella kahdeksi viikoksi. 
Työnantaja U:n edustajat tapasivat A:n tämän sairausloman aikana työhaalarit päällä 
A:n omistamasta asuinhuoneistosta, jossa oli käynnissä remontti. U purki A:n työsopi-
muksen samana päivänä päättämisperusteinaan se, että A oli hakeutunut perusteettomas-
ti sairauslomalle sekä pitkittänyt työkyvyttömyyttään hoito-ohjeiden vastaisella menet-
telyllä. Lisäksi A oli luvattomasti käyttänyt U:n tarvikkeita työmaallaan. 
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Työtuomioistuin katsoi jääneen näyttämättä, että A olisi perusteetta hakeutunut sairaus-
lomalle ja siten väärinkäyttänyt sairauslomaoikeuttaan. Arvioidessaan A:n sairauslo-
manaikaisen työskentelyn vaikutusta hänen toipumiseensa työtuomioistuin totesi, että 
A:n toiminta ei ollut ollut omiaan edistämään sairauden parantumista. A oli osoittanut 
välinpitämättömyyttä työkykynsä palautumista kohtaan. Työtuomioistuin otti kuitenkin 
myös huomioon kyseisen polvivamman tavanomaisen toipumisajan 1-2 viikkoa, jonka 
perusteella se katsoi, että tU:lla ei ollut vielä työsopimuksen purkuajankohtana perustei-
ta katsoa A:n aiheuttaneen toiminnallaan parantumisensa hidastumista. Näyttämättä 
työtuomioistuimen mukaan jäi myös se, että A:n toiminnalla työsuojeluvaltuutettuna 
olisi ollut yhteyttä työsuhteen päättämiseen.  
 
Tuomioistuin katsoi toteen näytetyksi sen, että A oli käyttänyt luvatta U:n työvaloa 
työmaallaan. U:lla ei kuitenkaan tällä perusteella ollut työehtosopimuksessa edellytettyä 
erittäin painavaa syytä purkaa A:n työsopimusta. U:n työntekijät eivät ole myöskään 
antaneet lain edellyttämää suostumusta A:n irtisanomiseen, joten U:lla ei ole ollut pe-
rusteita edes irtisanoa A:n työsopimusta. Työtuomioistuin katsoi päätöksessään, että U 
oli menetellyt sovellettavan työehtosopimuksen vastaisesti purkaessaan A:n työsopi-
muksen. Tämän vuoksi U velvoitettiin suorittamaan korvausta työsuhteen perusteetto-
masta päättämisestä. 
  
 
6.5 Luottamuspula 
 
Lojaliteettiperiaatteen ohella työntekijän ja työnantajan keskinäinen luottamus on työ-
suhteen olennaisimpia piirteitä. Työsopimuslain (TSL 3:1) mukaan työntekijän tulee 
välttää toiminnassaan kaikkea, mikä on ristiriidassa hänen asemassaan olevalta työnteki-
jältä kohtuuden mukaan vaadittavan menettelyn kanssa. Tätä voidaan tulkita myös vaa-
timukseksi työntekijän rehellisyydelle. Epärehellisyyteen suhtaudutaan oikeuskäytän-
nössä ankarasti, sillä joissakin tapauksissa vähäinenkin epärehellisyys voidaan katsoa 
työsuhteen päättämisperusteeksi, jos epärehellisyydestä seuraa työntekijän ja työnanta-
jan välisen luottamussuhteen menetys. 
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KKO 2012:89. A oli työskennellyt lentoyhtiö F:n palveluksessa toistaiseksi voimassa 
olleessa työsuhteessa lähes 30 vuoden ajan, toimien viimeksi matkustamohenkilökun-
nan esimiehenä eli purserina. F purki A:n työsopimuksen, koska A:n matkatavaroista oli 
miehistön tullitarkastuksessa löydetty matkustajatarjoiluun tarkoitettua viiniä sekä tuon-
titavaraa, josta ei ollut tehty asianmukaisia merkintöjä tullauskirjaan. Purkuperusteena F 
totesi A:n vakavasti rikkoneen epärehellisellä toiminnallaan työsopimuksesta ja laista 
johtuvia velvoitteitaan anastamalla työnantajan omaisuutta ja jättämällä täyttämättä vi-
ranomaisen edellyttämän tullauskirjan asianmukaisesti. F viittasi purkuilmoituksessa 
myös A:n yli vuotta aikaisemmin saamaan varoitukseen vastaavantyyppisestä väärin-
käytösepäilystä. 
 
Korkein oikeus totesi perusteluissaan, että purkuperustetta arvioitaessa rikkomuksen 
tulee olla työnantajan kannalta niin merkittävä, ettei työsuhteen jatkamiselle ole edelly-
tyksiä edes irtisanomisaikaa. Kuten muitakin työsopimuksen päättämisperusteita, työn-
tekijän epärehellisyyttä ja siitä johtuvaa luottamuspulaa on arvioitava kokonaisharkinta-
na. Kokonaisharkinnassa on arvioitava teon vaikutusten kannalta myös tekijän asema ja 
tehtävät sekä työnantajan antamat ohjeet ja varoitukset.  
 
Varoituksen merkitystä käsiteltäessä todettiin, että varoitus oli ollut työnantaja F:n 
omasta rajauksesta johtuen määräaikaisena voimassa vain vuoden. Näin ollen varoituk-
sella ei sellaisenaan ollut ratkaisevaa merkitystä työsuhteen purkamisen edellytyksiä 
koskevassa harkinnassa, koska sen voimassaolo oli päättynyt. 
 
Kokonaisarviossaan korkein oikeus totesi, että A:n rikkomus oli osoittanut epärehelli-
syyttä työnantajaa kohtaan. Teon painavuutta harkittaessa otettiin myös huomioon se, 
että rikkomus oli tehty esimiesasemassa. Purkuperusteita arvioidessa otettiin huomioon 
työnantajan suuri koko ja A:n pitkä palvelusaika yhtiössä. Näistä korkein oikeus teki 
johtopäätöksen, että F olisi voinut sijoittaa A:n irtisanomisajaksi tilapäisesti muihin teh-
täviin. Huomioon otettiin myös epärehellisen teon hyvin vähäinen taloudellinen merki-
tys ja se, että teko ei vaarantanut mitenkään F:n tulevaa toimintaa. 
 
Korkeimman oikeuden tuomio oli se, että F ei ollut esittänyt sellaista erittäin painavaa 
syytä, jonka vuoksi siltä ei voitaisi kohtuudella edellyttää A:n työsopimuksen jatkamista 
edes irtisanomisajan pituista aikaa. F:llä ei ollut ollut ollut perustetta työsopimuksen 
purkamiseen, mutta rikkomuksen vakavuuden vuoksi F:llä oli peruste sen irtisanomi-
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seen varoitusta antamatta tai selvittämättä A:n muuhun työhön sijoittamismahdollisuut-
ta. Päätös ei ollut yksimielinen. 
 
TT 2013–55. Työntekijä A:lla oli lyhyen työsuhteensa aikana useita puutteita tilityksis-
sään. Työnantaja P:n ohjeiden ja perehdytyksen mukaan P:lle kuuluvat rahat tuli tilittää 
säännöllisesti ja ajo-ohjelmien mukaisesti. A:ta oli useaan otteeseen suullisesti huomau-
tettu tilitysten puuttumisesta. P:n vakituisen käytännön mukaisesti työsopimuksia oli 
aiemmin purettu työntekijän syyllistyttyä tilitysten epärehellisyyksiin. A:lle oli erikseen 
annettu määräys tilityksen tekemisestä loppuun saakka. A ei noudattanut määräystä, 
joten P purki hänen työsuhteensa. 
 
Työtuomioistuimen ratkaisun mukaan A toimi P:n palveluksessa tehtävissä, joissa luot-
tamuksella oli keskeinen merkitys. Työntekijän velvollisuus rehellisyyteen työnantajaa 
kohtaan korostuu tällaisissa tehtävissä. Työntekijän epärehellisyys ja siitä aiheutuva 
luottamuspula voivat olla perusteena työsuhteen päättämiseen irtisanomalla tai purka-
malla. Työtuomioistuin katsoi, että A:n menettely osoitti vakavaa laiminlyöntiä hänen 
työhönsä kuuluneiden tehtävien hoitamisessa ja piittaamattomuutta työnantajan ohjeista 
ja määräyksistä. Työnantajalla oli ollut A:n menettelyn johdosta perusteltu aihe epäillä, 
että A:n toimintaan oli liittynyt väärinkäytöksiä. Väärinkäytökset olivat olleet määräl-
tään suuria. Arvioidessaan kokonaisuudessaan A:n menettelyä, työtuomioistuin katsoi, 
ettei työnantaja P:ltä voitu kohtuuden mukaan edellyttää työsuhteen jatkamista edes 
irtisanomisajan pituista aikaa. P:llä oli siten A:n jatkuvan ohjeidenvastaisen menettelyn 
seurauksena ollut työsopimuslaissa (TSL 8:1) tarkoitettu erittäin painava syy purkaa 
A:n työsopimus. 
 
 
6.6 Työtehtävien laiminlyönti ja työstä kieltäytyminen 
 
Työsopimuslain (TSL 3:1) mukaan työntekijän tulee tehdä työnsä huolellisesti noudat-
taen niitä määräyksiä, joita työnantaja antaa toimivaltansa mukaisesti työn suorittami-
sesta. Työnantajalla on työnjohto-oikeuteensa perustuen oikeus järjestellä ja valvoa työ-
tä ja työmenetelmiä sekä antaa työntekijän noudatettavaksi tarpeellisia määräyksiä siitä, 
mitä ja missä työtä tehdään. Työnantaja voi työnjohto-oikeutensa nojalla antaa määrä-
yksiä myös työn määrästä ja suorittamistavasta sekä työn laadusta. Työsuhteen ehtoja 
voi yksipuolisesti ja olennaisesti muuttaa vain, jos muuttamiselle on irtisanomisperus-
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teen veroinen peruste. Tällöin työehtojen muuttaminen voi tapahtua vain irtisanomisai-
kaa noudattaen.  
 
Jos työntekijä kieltäytyy työsopimuksen ehtojen tai työnantajan työnjohto-oikeutensa 
nojalla hänelle määräämistä tehtävistä, on työnantajalla oikeus päättää työsopimus. Il-
man varoitusta työtehtävien laiminlyöntiä tai työtehtävistä kieltäytymistä voidaan käyt-
tää työsopimuksen päättämisperusteena, jos työntekijän olisi pitänyt ilman varoitustakin 
ymmärtää menettelynsä voivan johtaa työsopimuksen päättämiseen. (Heino ym. 2007, 
Työsuhdeasian peruskurssi I; Meincke 2005, 27). 
 
KKO 1990:152. Autonkuljettaja/varastomies A:n työsopimuksessa työtehtäviä ei ollut 
rajoitettu vain tiettyihin tehtäviin. A:n kieltäydyttyä tekemästä lumitöitä, työnantaja 
antoi varoituksen työstä kieltäytymisestä. A kieltäytyi edelleen tekemästä lumitöitä va-
roituksesta huolimatta, joten työnantaja purki työsopimuksen. Koska työsopimuksessa 
ei ollut rajoitettu A:n työtehtäviä, korkein oikeus katsoi, että työnantajalla oli oikeus 
työnjohto-oikeutensa nojalla määrätä A tekemään lumitöitä. Tästä johtuen työnantajalla 
oli työstä kieltäytymisen vuoksi oikeus purkaa työsopimus. 
 
KKO 2010:60. Työntekijä A oli toiminut työnantajayhtiö C:n kuntosalilla hygieniavas-
taavana tehtävänään pääasiassa siivota noin 600 neliömetrin suuruiset tilat. Yli vuoden 
kestäneen työsuhteen jälkeen C määräsi yksipuolisesti työntekijän siivottavaksi lisäksi 
noin 400 neliömetrin lisätilan siten, että A:lta olisi poistettu päivittäin noin 0,5-1 tuntia 
aikaa vievät muut työtehtävät. A:n kokonaistuntimäärä ja palkka olisivat pysyneet sa-
mana. A kieltäytyi työn muutoksesta ja jätti lisätilan siivoamatta. C antoi varoituksen 
A:lle siivoamatta jättämisestä. A jätti tämänkin jälkeen lisätilan siivoamatta seuraavana 
päivänä varoituksesta ja jäi sairauslomalle. C irtisanoi A:n työsopimuksen työsopimus-
lain (TSL 7:2) erityisen painavan syyn perusteella. 
 
Ratkaisevaa asian kannalta oli se, oliko C voinut antaa kyseisen määräyksen työnanta-
jan työnjohto-oikeuden perusteella, neuvottelematta A:n kanssa asiasta. Korkeimman 
oikeuden ratkaisun mukaan A:lle osoitetut uudet siivoustehtävät olisivat merkinneet 
työmäärän huomattavaa lisääntymistä aikaisempaan työvelvoitteeseen nähden ja työ 
olisi muuttunut osaksi laadultaan vaativammaksi. Korkein oikeus katsoi, että lisätilan 
siivousvelvoite olisi olennaisesti muuttanut työsuhteen ehtoja, joten C:llä ei ollut työn-
johto-oikeutensa nojalla oikeutta määrätä lisätyöstä. C:llä ei siis myöskään ollut oikeutta 
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lisätyöstä kieltäytymisen perusteella työsuhteen päättämiseen. Korkein oikeus velvoitti 
C:n suorittamaan A:lle korvausta työsopimuksen perusteettomasta päättämisestä. 
 
TT 2011–116. Työntekijä A oli ollut S Oy:n työntekijänä neljä vuotta. A oli käyttänyt 
S:n huoltopakettiautoa omiin ajoihinsa koko työsuhteensa ajan, vaikka työnantajan au-
ton käyttäminen tämänkaltaisiin ajoihin oli ollut kiellettyä. A:lle oli annettu kolme kir-
jallista varoitusta neljän kuukauden sisällä eri syistä. A ei korjannut menettelyään, joten 
S purki A:n työsopimuksen purkuperusteenaan A:n toistuvat laiminlyönnit varoituksista 
huolimatta ja yhtiön huoltoauton luvaton käyttö omiin ajoihin.  
 
Työtuomioistuimen ratkaisun mukaan oli jäänyt näyttämättä toteen A:n väite siitä, että 
hänellä olisi ollut lupa käyttää S:n autoa omiin ajoihinsa. Varoitusten jälkeisen S:n 
kanssa pidetyn palaverin jälkeen A oli ilmoittanut sähköpostilla olevansa valmis palaa-
vansa aikaisempaan työtahtiinsa vain, jos saisi yhtiön huoltoauton käyttöönsä omiin 
ajoihinsa tai jos hänen palkkaansa vastaavasti korotettaisiin. Työtuomioistuin katsoi, 
että A:n menettely oli muodostanut työstä kieltäytymisen ja näin ollen S:llä oli ollut 
erittäin painava syy purkaa A:n työsopimus ilman irtisanomisaikaa. Ratkaisu ei ollut 
yksimielinen 
 
TT 2012–48. P Oy:n palveluksessa yli 3 vuotta ollut A oli lomautettuna toistaiseksi. P 
tarjosi lomautuksen aikana A:lle työtä, jonka A otti työtuomioistuimessa esitetyn selvi-
tyksen mukaan vastaan. A kuitenkin soitti P:n edustajalle ennen sovitun työn alkamista 
ja kertoi, että ei pääsekään tulemaan työhön sovittuna ajankohtana. Työtuomioistuin 
katsoi, että työntekijä A:n kieltäytyminen jo sovitun työn vastaanottamisesta oli muo-
dostanut siinä määrin vakavan rikkomuksen, että työnantaja P:ltä ei voitu edellyttää 
sopimussuhteen jatkamista edes irtisanomisaikaa. Työnantaja P:llä oli siten ollut erityi-
sen painava syy työntekijän työsopimuksen purkamiselle kokonaistilanne huomioiden. 
Ratkaisu ei ollut yksimielinen.  
 
 
6.7 Työntekijän puutteellinen ammattitaito tai aikaansaamattomuus 
 
Ammattitaidon tai sen riittämättömyyden arviointi voi olla vaikeasti toteen näytettävis-
sä. Työntekijän ammattitaitoa ja työssä aikaansaamaa tulosta tulee verrata muihin työn-
tekijöihin. Työntekijän työn tason on oltava sellainen, mitä häneltä kohtuudella voidaan 
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edellyttää. Ammattitaito voidaan katsoa selvitetyksi jo työntekijän koeaikana, myö-
hemmin ammattitaidon puutteeseen voi olla vaikeata vedota. 
 
Ammattitaidottomuus tai aikaansaamattomuus voi muodostua irtisanomisperusteeksi, 
jos työntekijä ei varoituksesta huolimatta muuta menettelyään tai paranna tuloksiaan. 
Työnantajan on huolehdittava tarpeellisesta työhön perehdyttämisestä ja opastuksesta 
sekä tarvittaessa tarjottava lisäkoulutusta ammattitaidon ylläpitämiseksi tai parantami-
seksi. Ammattitaidottomuus voi olla myös työsuhteen purkuperuste, jos työntekijä on 
ratkaisevasti antanut vääriä tietoja työkokemuksestaan tai koulutuksestaan. 
 
TT 2001–43. A oli työskennellyt T ry:n palveluksessa yhtäjaksoisesti lähes 15 vuotta 
ennen kuin hänet irtisanottiin. Irtisanomisen perusteena oli varoituksesta huolimatta 
jatkunut aikaansaamattomuus työtehtävien hoidossa ja työstä kieltäytyminen. Työtuo-
mioistuimen ratkaisun mukaan A:n aikaansaannos työssään oli olennaisesti alittanut 
tason, jota työntekijältä kohtuudella voitiin edellyttää. Huomautuksista ja varoituksista 
huolimatta työn tulos ei ollut parantunut. Työnantaja T oli tarjonnut irtisanomissyytä 
vastaavilla perusteilla A:lle muuta työtä. A kieltäytyi vastaanottamasta työtä, joten T:llä 
oli oikeus irtisanoa hänen sopimuksensa.  
 
TT 2005–17.  A työskenteli J Oy:n palveluksessa yli kaksi vuotta suullisen työsopimuk-
sen perusteella. A:lle ei ollut annettu työsopimuslain (VTSL  4§) edellyttämää selvitystä 
työsuhteen keskeisistä ehdoista eikä erikseen järjestetty työhön perehdytystä. Työsuh-
teen aikanakaan J ei neuvonut ja opastanut A:ta työtehtävien suorittamisessa ja oikeissa 
työmenetelmissä tuotantolinjoilla.  J irtisanoi A:n työsopimuksen. Irtisanomisen perus-
teeksi yhtiö ilmoitti kuukautta myöhemmin päivätyssä selvityksessään, että A ei saavut-
tanut työnantajan edellyttämää ammattitaitoa tehtävien hoitamiseksi.  
 
Työtuomioistuin katsoi ratkaisussaan, että A:n noin 2,5 kuukautta ennen irtisanomista 
saama suullinen varoitus ei liittynyt ammattitaidon puutteeseen vaan työtehtävien lai-
minlyöntiin, joten varoitukselle ei annettu sanottavaa merkitystä irtisanomisperusteen 
täyttymistä harkittaessa. Työtuomioistuin piti uskottavana sitä, että A ei ollut saavutta-
nut kaikilta osin sellaista ammattitaitoa kuin tehtävien hoitaminen edellytti. Työtuomio-
istuimen mielestä ammattitaidottomuus ei johtunut yksinomaan A:n syystä tai muusta-
kaan vain työntekijän vastuulla olevasta seikasta. Työnantajalle kuuluva työnopastus-
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velvollisuus oli laiminlyöty. Työtuomioistuimen ratkaisun mukaan J Oy:llä ei ollut asi-
allista ja painavaa syytä irtisanoa A:n työsuhdetta. 
 
TT 2011–134. A oli työskennellyt T Oy:ssä vuokratyöntekijänä viiden kuukauden ajan 
ennen kuin hänet palkattiin T Oy:öön toistaiseksi voimassa olevaan työsuhteeseen. Työ-
sopimuksessa sovittiin neljän kuukauden koeajasta. T purki A:n työsopimuksen koeajal-
la ilman perusteluita. 
 
Työtuomioistuimen mukaan ensimmäiseksi tuli arvioida sitä, oliko työsuhteessa voitu 
edes noudattaa koeaikaa. Työsopimuslain (TSL 1:4.2) mukaan koeajasta vähennetään se 
aika, jonka vuokratyöntekijä on ollut vuokrattuna käyttäjäyritykseen. A:n tehtävät sekä 
vuokratyössä että T:n työntekijänä olivat olleet koeaikaehdon tarkoitusta silmällä pitäen 
samankaltaiset ja työnantaja T oli jo vuokratyön aikana voinut arvioida työntekijän so-
veltuvuutta työhön. Työtuomioistuin katsoi, että työsopimuslaissa edellytettyä perustetta 
koeaikaehdon sopimiselle ei ollut ollut. 
 
Työnantaja T ilmoitti myöhemmin yksilöityinä tapahtumina työsuhteen päättämisperus-
teeksi mm. kahvitaukojen venyttämisen ja yhdestä lapiointitehtävästä kieltäytymisen. 
A:lle ei ollut annettu huomautusta tai varoitusta näistä tai muistakaan laiminlyönneistä. 
Työtuomioistuin katsoi, että työantajan esittämät syyt A:n työsuhteen päättämiselle ei-
vät olleet sellaisia työsopimuksesta johtuvien velvoitteiden vakavia rikkomisia tai lai-
minlyöntejä, joiden perusteella työnantajalla olisi ollut perusteet purkaa tai edes irtisa-
noa A:n työsuhde. 
 
VL 2013–54. Korkein oikeus on myöntänyt valitusluvan jutussa, jossa kodinkoneliike 
irtisanoi myyjän kahden varoituksen antamisen jälkeen. Irtisanomisen perusteeksi työn-
antaja ilmoitti myyjän huonon tuloksen, sillä se piti myyjän kateprosenttia liian alhaise-
na. Käräjäoikeus ja hovioikeus ovat molemmat pitäneet irtisanomista laittomana. Palve-
lualojen ammattiliitto PAMin mukaan kyseessä on ensimmäinen kerta, kun myyjä on 
irtisanottu liian alhaisen kateprosentin vuoksi.  
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6.8 Päihteiden käyttö  
 
Työsopimuslain mukaan päihteiden käyttöön perustuvaa työsopimuksen päättämistä 
arvioidaan työsopimuksen yleisten irtisanomis- tai purkuperusteiden edellytysten nojal-
la. Alkoholin käyttämistä tai päihtyneenä esiintymistä työsuhteessa ei laissa erikseen 
säännellä. 
 
Kuten muussakin kokonaisarvioinnissa, myös päihteiden väärinkäytön merkitystä arvi-
oitaessa on otettava huomioon rikkeen olennaisuus ja vaikutukset, sekä työntekijän ja 
työnantajan olosuhteet ja asema.  
 
Työsuhteen päättämisperusteena päihteiden väärinkäyttöä voidaan pitää esimerkiksi 
silloin, kun työntekijä on useasti työaikana ollut päihteiden vaikutuksen alaisena ja va-
roituksesta huolimatta jatkanut käyttäytymistään. Työnantajan on näytettävä työntekijän 
päihtymys toteen esimerkiksi todistajien avulla. Työnantaja ei voi pakottaa työntekijää 
puhallus- tai verikokeeseen päihteiden käytön toteamiseksi. Jos työntekijä vaikuttaa 
päihtyneeltä ja kieltäytyy vapaaehtoisesta näytteenotosta, työnantaja voi kieltää työnte-
kijän työnteon. Päihteiden väärinkäytön yhteydessä esiintyy usein muitakin työntekijän 
rikkeitä, kuten luvattomia poissaoloja ja työvelvoitteen laiminlyöntiä.  (Koskinen S. 
Palveluesimies 6/2011). 
 
Työsuhteisiin liittyvä lainsäädäntö ei edellytä päihteiden väärinkäyttäjän hoitoon ohja-
usta. Hoitoonohjauksesta ja sen ehdoista voidaan sopia työehtosopimuksilla, työnanta-
jan ja työntekijän keskinäisillä sopimuksilla tai työpaikalla, jossa voi olla esimerkiksi 
työterveyshuoltolain (TTHL 3:11.3) mukainen kirjallinen päihdeohjelma, joka sisältää 
työpaikan yleiset tavoitteet ja noudatettavat käytännöt päihteiden käytön ehkäisemiseksi 
ja päihdeongelmaisten hoitoon ohjaamiseksi.  
 
KKO 2000:77.  K oli työskennellyt V Oy:n palveluksessa 17 vuotta, viimeksi ratapiha-
konduktöörinä. K oli vapaa-aikanaan syyllistynyt kahteen törkeään rattijuopumukseen 
ja hänet oli poistettu V:ssä noudatettavien junaturvallisuutta ja huumaavia aineita kos-
kevien ohjeiden nojalla työtehtävästään. V oli purkanut K:n työsopimuksen työsopimus-
lain (VTSL 43§) nojalla, koska K oli oman käyttäytymisensä seurauksena tullut jatku-
vasta syystä työhönsä kykenemättömäksi. 
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Arvioitaessa V:n aikaisempaa käytäntöä siirtää liikennejuopumukseen syyllistynyt hen-
kilö kurinpitotoimena määräajaksi pois junaturvallisuustehtävistä, korkein oikeus päätyi 
ratkaisuun, ettei V:llä ollut työsopimuslain (VTSL 43§) tarkoitettua tärkeää syytä K:n 
työsopimuksen purkamiseen. Yhtiöllä on kuitenkin ollut K:n työsopimuslaissa (VTSL 
37§) tarkoitettu erityisen painava syy irtisanoa työsopimus. Päätös ei ollut yksimielinen. 
 
TT 2003–31. A oli työskennellyt toistaiseksi voimassa olleessa työsuhteessa B Oy:n 
palveluksessa lähes 30 vuotta. A oli ollut alkoholin vaikutuksen alaisena työpaikalla, 
jonka johdosta B antoi A:lle kirjallisen, vuoden voimassa olevan huomautuksen. A oli 
työterveyshoitajan suosituksesta hakeutunut puolen vuoden kuntoutukseen päihdeon-
gelmansa vuoksi. Vuoden kuluttua päihdeohjelman päättymisestä ja 1,5 vuotta varoituk-
sesta A esiintyi jälleen päihtyneenä työpaikalla, jonka johdosta B purki A:n työsopi-
muksen. B vetosi myös päihdeongelmien käsittelyä yhtiössä koskevaan toimintaohjee-
seen, jonka mukaan työsuhde puretaan välittömästi, jos päihteiden väärinkäyttö uusiu-
tuu kahden vuoden sisällä edellisestä kirjauksesta. 
 
Työtuomioistuimen perustelujen mukaan A:lle ei kahden vuoden määräajasta ollut sel-
västi ilmoitettu, joten vain A:lle henkilökohtaisesti asetetut määräajat ovat merkityksel-
lisiä eikä aikaisempia tapauksia voitu merkittävästi huomioida. Ratkaisussaan työtuo-
mioistuin otti kokonaisharkinnassaan huomioon A:n yleensä hyvän työsuorituksen, 
aseman, työsuhteen pituuden ja muutkin olosuhteet. A:n yhden päivän päihtyneenä oloa 
oli työtuomioistuimen mukaan pidettävä lähinnä yksittäisenä tapauksena, joka ei vaa-
rantanut merkittävästi yrityksen intressejä tai henkilöturvallisuutta työpaikalla. 
 
Työtuomioistuimen yksimielisen ratkaisun mukaan B:llä ei ollut erittäin painavaa syytä 
A:n työsopimuksen purkamiseen tai edes asiallista ja painavaa perustetta sen irtisanomi-
seen.  
 
TT 2012–15. 62 –vuotias A oli työskennellyt V Oy:ssä linja-autonkuljettajana yli 24 
vuoden ajan. A syyllistyi vapaa-ajallaan rattijuopumukseen, jonka seurauksena hänet 
tuomittiin kolmen kuukauden ajokieltoon. V:ssä vakiintuneen käytännön mukaan ajo-
oikeuden menettäminen päihteiden käytön seurauksena johtaa työsuhteen päättämiseen.  
V varasi A:lle tilaisuuden tulla kuulluksi ja purki hänen työsuhteensa rattijuopumusta 
seuraavana päivänä. Purkuperusteeksi V ilmoitti ajokortin menettämisen alkoholin 
vuoksi. 
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Työtuomioistuin perustelujen mukaan työntekijän syyllistyminen rattijuopumukseen oli 
horjuttanut vakavasti työnantajan ja työntekijän välistä luottamussuhdetta, kun työtehtä-
vien laatu huomioitiin. V:n olisi kuitenkin pitänyt ottaa huomioon myös työntekijän etu 
lojaliteettivelvoitteensa mukaisesti. Ajokielto olisi ollut määrättävissä ehdollisena, mut-
ta V ei selvittänyt A:n kannalta työsuhteen päättämistä lievempien keinojen käyttämistä. 
Lisäksi A:n aikaisempi pitkä työura V:n palveluksessa oli ollut moitteeton. Työtuomio-
istuin katsoi, että kokonaisuus huomioiden V:llä ei ollut perusteita päättää työntekijän 
työsopimusta. Ratkaisu ei ollut yksimielinen. 
 
 
6.9 Sopimaton käytös työpaikalla 
 
Työntekijän sopimaton käytös voi muodostaa työsuhteen päättämisperusteen. Sopimat-
toman käyttäytymisen vaikutus riippuu tilanteen kokonaisarvioinnista. Sopimattomalla 
käytöksellä tarkoitetaan yleisesti paheksuttavaa menettelyä, joka kohdistuu työnanta-
jaan, asiakkaisiin tai työtovereihin. Käytös voi olla esimerkiksi uhkailua, väkivaltaa, 
sukupuolista häirintää tai sopimatonta kielen käyttöä. (Kairinen, Koskinen, Nieminen & 
Valkonen 2002, 654–655). 
 
Päättämisperusteen kokonaistilanteen arviointiin vaikuttavat muun muassa käyttäytymi-
sen aihe ja suuntautuminen, tilanteen kesto, työntekijän aikaisempi käyttäytyminen, 
työsuhteen kesto sekä työntekijän suhtautuminen tekoonsa. Työsopimuksen purku so-
pimattoman käyttäytymisen perusteella edellyttää yleensä joko törkeää kunnian loukka-
usta tai väkivaltaa. (Kairinen ym. 2002, 662).  
 
TT 2005–12. Pääluottamusmies A oli työskennellyt S Oy:n palveluksessa noin 28 vuot-
ta, joista pääluottamusmiehenä 7 vuotta. S purki A:n työsopimuksen tämän käytyä kä-
siksi naispuoliseen työtoveriinsa. A:n mukaan kyseessä oli leikkimielinen säikäyttämi-
nen ja toverillinen kosketus. Teon kohteena olleen naispuolisen laborantin mukaan A 
tavoitteli hänen rintojaan tasa-arvolain mukaisessa tuottamuksellisessa häiritsemistar-
koituksessa. Purkamisperusteeksi S ilmoitti fyysisen seksuaalisen häirinnän. 
 
Työtuomioistuin katsoi ratkaisussaan, että A:n menettely oli ollut sopimatonta ja lou-
kannut työtoverin koskemattomuutta ja kunniaa. Menettelyn paheksuttavuudesta huoli-
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matta A:n yksittäistä tekoa ei voitu pitää niin vakavana sopimusvelvoitteiden rikkomi-
sena, että työnantaja ensimmäisenä toimenpiteenään olisi joutunut purkamaan työsopi-
muksen ilman irtisanomisaikaa. Työtuomioistuin päätti, että S Oy:llä ei ollut perusteita 
myöskään irtisanoa työsopimusta, koska pääluottamusmiehen työsopimuksen irtisano-
minen edellyttää hänen edustamiensa työntekijöiden enemmistön suostumusta. A:n työ-
sopimus oli siten päätetty perusteettomasti. Ratkaisu ei ollut yksimielinen. 
 
TT 2007–52. A on työskennellyt F Oy:n palveluksessa vuodesta 1987 alkaen. A oli 
muiden työntekijöiden läsnäollessa käynyt käsiksi esimieheensä kaksin käsin tuuppaa-
malla ja oli samassa yhteydessä huutanut, kiroillut ja käyttänyt sopimatonta ja loukkaa-
vaa kieltä esimiestään kohtaan. F irtisanoi A:n työsopimuksen perusteenaan A:n työn-
johtajaan kohdistama väkivalta.  
 
Työtuomioistuin katsoi ratkaisussaan, että A:n menettely oli ollut ennakoimatonta ja 
asiatonta sekä loukannut hänen esimiehensä kunniaa ja fyysistä koskemattomuutta. 
Esimiehelle ei aiheutunut A:n menettelystä vammoja tai kipua, mutta A:n menettely oli 
kokonaisuudessaan sellainen työsopimuslaissa tarkoitettu vakava rikkomus, jonka joh-
dosta F:ltä ei voitu kohtuudella edellyttää työsuhteen jatkamista. Työtuomioistuimen 
ratkaisun mukaan F oli voinut irtisanoa A:n työsopimuksen ilman varoitusmenettelyä. 
Ratkaisu ei ollut yksimielinen.  
 
TT 2012–89. A oli toiminut E Oy:n palveluksessa paikallisliikenteen linja-autonkul-
jettajana alle vuoden toistaiseksi voimassa olevassa työsopimuksessa. A:n kuljettaman 
linja-auton kyydissä oli ollut joukko ala-asteikäisiä poikia. Pojat olivat aiheuttaneet 
matkan aikana häiriötä linja-autossa ja A oli puuttunut siihen kehoittamalla poikia lopet-
tamaan sopimattoman käytöksen. Poistuessaan linja-autosta 8-vuotias poika oli näyttä-
nyt kuljettajalle keskisormea. Tästä johtuen A oli lievää väkivaltaa käyttäen vetäissyt 
pojan luokseen takista ja nuhdellut tätä käytöksestä. E irtisanoi A:n työsopimuksen vä-
likohtaukseen vedoten. 
 
Työtuomioistuimen ratkaisun mukaan, vaikka A:n aikaisempi työhistoria oli ollut moit-
teeton ja kyseessä oli yksittäinen kerta, oli A:n menettely kokonaisuus huomioiden hy-
vin moitittavaa ja rikkoi vakavasti työsopimuksesta johtuvaa velvoitetta. E:ltä ei voitu 
kohtuudella edellyttää sopimussuhteen jatkamista eikä irtisanominen edellyttänyt varoi-
tusmenettelyä. Ratkaisu ei ollut yksimielinen. 
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6.10 Epäasiallinen käyttäytyminen vapaa-ajalla 
 
Työntekijältä voidaan vaatia ehdottoman moitteetonta ja asianmukaista käytöstä johtuen 
esim. ammatin tai työntekijän aseman vaatimuksesta tai yrityksen asemasta. Työsopi-
muksen päättämisperuste voi täyttyä työntekijän vapaa-ajalla tapahtuvan moitittavan 
menettelyn vuoksi, jos teolla on välitön vaikutus työnantajan olosuhteisiin tai työnteki-
jän kykyyn tehdä työtä. Työntekijän edellytetään noudattavan työsääntöjen ja työehto-
sopimusmääräysten lisäksi hyvään tapaan perustuvia käyttäytymissääntöjä.  
 
Työsopimuslain (TSL 3:1) mukaan työntekijän velvollisuus on välttää kaikkea, mikä on 
ristiriidassa hänen asemassaan olevalta työntekijältä kohtuuden mukaan vaadittavan 
menettelyn kanssa ja olisi omiaan tuottamaan vahinkoa työnantajalle. Vapaa-ajallakin 
tapahtuneen epäasiallisen käyttäytymisen vaikutuksia voidaan arvioida työnantajan 
asiakassuhteiden tai muun henkilöstön välisten suhteiden kannalta.  Työsuhteen päättä-
misperuste voi täyttyä myös, jos työntekijä esimerkiksi levittää työnantajasta perättömiä 
huhuja vahingoittaakseen tätä. (Tiitinen & Kröger 2008, 409–542; Koskinen, Nieminen 
& Valkonen 2003, 150). 
 
TT 2011–17. A:n työsuhde oli kestänyt I:n palveluksessa 4 vuotta ja yhtäjaksoisesti 
työsuhde oli kestänyt liikkeenluovutuksessa siirtynyt työsopimus huomioiden lähes 20 
vuotta. I oli purkanut A:n työsopimuksen, koska oli menettänyt täydellisesti luottamuk-
sensa A:han. A oli esiintynyt vapaa-aikanaan television viihdeohjelmassa ja oli ohjel-
massa ilmoittanut työnantajansa I:n nimen. Lisäksi A:n työpaikkaan on ohjelmassa vii-
tattu useita kertoja juontajan ja A:n toimesta. Ohjelmassa A oli myöntänyt asentaneensa 
tietokoneelleen piraattiohjelmia, harrastaneensa seksiä työpaikallaan, olevansa rasisti, 
pakoilevansa vastuuta työpaikalla, liioitelleensa tiiminsä aikaansaannoksia esimiehel-
leen ja varastaneensa työpaikalta, täsmentämättä kuitenkaan työnantajaansa tarkemmin. 
I katsoi, että sen yrityskuva oli tästä johtuen muodostunut ohjelmassa epäedulliseksi ja 
työntekijän menettely oli samalla vaarantanut työnantajan asiakassuhteita ja vahingoit-
tanut I:n mainetta suvaitsevana ja yhdenvertaisuutta arvostavana työpaikkana. 
 
Ennen työsopimuksen purkua A:lle oli annettu mahdollisuus esittää oma näkökulmansa 
tapahtumiin. Kuulemistilaisuudessa A ei ollut kiistänyt ohjelmassa mainittujen rikkei-
den tapahtumista. A ei ollut osoittanut katumusta eikä nähnyt moitittavuutta omassa 
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käyttäytymisessään. Lisäksi I:n edustajat olivat kokeneet A:n sanomisia epäsuoraksi 
uhkailuksi.  
 
Työtuomioistuimen ratkaisun mukaan työntekijä oli toiminnallaan rikkonut työnantajan 
ja työntekijän välisessä sopimussuhteessa edellytettävän luottamuksen ja sopimussuh-
teeseen liittyvän lojaliteettivelvollisuuden. Työtuomioistuimen päätöksen mukaan työn-
antajalta ei näissä olosuhteissa ollut voitu kohtuudella edellyttää työntekijän työsuhteen 
jatkamista, vaan työnantajalla oli ollut erittäin painava syy työntekijän työsopimuksen 
purkamiseen.  
 
Perusteluinaan työtuomioistuin esittää mm. työsopimuslain säätämiseen johtaneen halli-
tuksen esityksen toteamuksen siitä, että joissakin poikkeuksellisissa tapauksissa myös 
työsuhteen kannalta epäasiallinen käyttäytyminen tai rikos vapaa-aikana voisi merkitä 
purkamisperusteen täyttymistä.  
 
 
6.11 Kilpaileva toiminta  
 
Työsopimuslain (TSL 3:3) mukaan työntekijä ei saa työsuhteen aikana harjoittaa sellais-
ta kilpailevaa toimintaa, joka työn luonne ja työntekijän asema huomioiden voisi vahin-
goittaa työnantajaa. Työntekijän toimintaa arvioitaessa on huomioitava myös työsopi-
muslain (TSL 3:1) mukainen työntekijän yleinen velvollisuus välttää toiminnassaan 
kaikkea, mikä on ristiriidassa hänen asemassaan olevalta työntekijältä kohtuudella vaa-
dittavan menettelyn kanssa. Edellä mainittua velvoitetta kutsutaan yleisesti työntekijän 
uskollisuusvelvoitteeksi. 
 
Kilpailevasta toiminnasta pidättäytyminen on osa työntekijän yleistä velvollisuutta 
työnantajaa kohtaan. Toimintaa arvioitaessa voidaan ottaa huomioon työntekijän menet-
tely kokonaisuutena ja se, millaista uskollisuusvelvollisuutta työntekijältä on edellytetty 
tai millaisesta uskollisuusvelvollisuudesta osapuolet ovat keskenään sopineet. 
 
Oikeuskäytännössä työntekijän kilpaileva toiminta tai sen valmistelu on 
katsottu toiminnan laajuudesta ja vahingollisuudesta sekä työntekijän 
asemasta riippuen työsopimuksen purkuperusteeksi (esim. KKO 1993:59 
ja 1995:47) tai irtisanomisperusteeksi (KKO 2012:91). Jos toiminta on ol-
lut vähäistä eikä siitä ole aiheutunut sanottavaa vahinkoa työnantajalle, 
työsopimuksen päättämisperustetta ei ole ollut (TT 1996–55). Päättämis-
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perustetta ei työtuomioistuimen käsityksen mukaan ole silloinkaan, jos 
toiminnalle on ollut työnantajan suostumus. (TT 2012–157). 
 
KKO 2012:91. Esimiesasemassa oleva työntekijä S oli työskennellyt 9 vuotta toistai-
seksi voimassa olevassa työsuhteessa Y Oy:n palveluksessa. X Oy:n ostettua Y:n liike-
toiminnan S oli siirtynyt vanhana työntekijänä X:n palvelukseen. 8 kuukautta myö-
hemmin X oli purkanut S:n työsuhteen. Purkuperusteeksi X ilmoitti kilpailevan toimin-
nan harjoittamisen ilman työnantajan lupaa ja työnantajan omaisuuteen ryhtymisen. 
 
S oli ostanut ja myynyt autoja omaan lukuunsa vastoin autokauppaa harjoittavassa X:ssä 
noudatettua käytäntöä.  Korkein oikeus katsoi, että S on tietoisesti menetellyt yhtiön 
ohjeiden vastaisesti, vaikka hänellä esimiesasemansa vuoksi oli ollut korostettu velvol-
lisuus noudattaa työnantajansa ohjeita. Korkein oikeus katsoi S:n menettelyn kokonai-
suutena arvioiden ilmeisesti vahingoittaneen X:ää. Korkeimman oikeuden päätöksen 
mukaisesti S:n menettelyä oli pidettävä hyvän tavan vastaisena kilpailutekona. Sen si-
jaan työnantajan omaisuuteen ryhtymistä korkein oikeus ei katsonut toteen näytetyksi. 
 
Korkein oikeus ei pitänyt S:n kilpailevaa toimintaa X:n kannalta erityisen vahingollise-
na, jonka vuoksi X:llä ei ollut erittäin painavaa syytä purkaa S:n työsopimusta. X:llä 
kuitenkin olisi ollut oikeus irtisanoa työsuhde ilman varoitusta, sillä S oli toiminut tieten 
vastoin X:n nimenomaisia ohjeita. 
 
TT 2012–157.  Toimihenkilö A oli saanut esimiehensä suostumuksen laivojen radiokat-
sastustoiminnan edellyttämän koulutuksen ja sertifikaatin hankkimiseen omalla kustan-
nuksellaan ja ajallaan. A oli myös samalla kysynyt esimieheltään, saisiko hän perustaa 
yrityksen vapaa-aikanaan tehtäviä katsastuksia varten. Esimies oli vastannut, että työn-
antajaa ei kiinnosta, mitä työntekijät vapaa-ajallaan tekevät. Työnantaja kuitenkin irti-
sanoi työsopimuksen kilpailevan toiminnan perusteella, kun toimihenkilö aloitti yritys-
toimintansa. 
 
Työtuomioistuin katsoi, että A oli saanut luvan omaan yritystoimintaan, joka oli enin-
tään vähäisesti työnantajayrityksen toiminnan kanssa kilpailevaa. Koska A:lle ei ollut 
annettu huomautusta tai varoitusta menettelystään ja näin mahdollisuutta korjata toimin-
taansa, työtuomioistuin päätti, että työnantajalla ei ollut työsopimuksen päättämiseen 
edellyttävää asiallista ja painavaa perustetta irtisanoa työsuhdetta. Tuomio oli yksimie-
linen.  
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7 KORVAUS TYÖSOPIMUKSEN PERUSTEETTOMASTA PÄÄTTÄMISES-
TÄ  
 
 
Työsopimuslain mukaan työnantaja, joka on työsopimuslaissa säädettyjen perusteiden 
vastaisesti päättänyt työsopimuksen, on määrättävä maksamaan korvausta työsopimuk-
sen perusteettomasta päättämisestä. Korvaus on vähintään kolmen ja enintään 24 kuu-
kauden palkka, mutta luottamusmiehille ja -valtuutetuille korvauksen enimmäismäärä 
voi olla 30 kuukauden palkkaa vastaava summa. Vähimmäismäärää ei sovelleta jos työ-
sopimus on päätetty mm. koeaikana tai jos työsopimusta virheellisin perustein puretta-
essa on kuitenkin ollut olemassa irtisanomisperuste. (TSL 12:2.1).  
 
Esimerkiksi jos työnantajalla ei olisi ollut oikeutta purkaa työsopimusta, mutta purkami-
sen asemasta hän olisi voinut irtisanoa työntekijän sopimuksen, laissa säädetystä vä-
himmäiskorvauksesta voidaan poiketa. Samoin vähimmäiskorvauksesta voidaan poike-
ta, jos työsopimuksen päättämisestä purkamalla irtisanomisen asemasta ei ole aiheutu-
nut työntekijälle mahdollisen irtisanomisajan palkan lisäksi muuta ansionmenetystä. 
Tällöin työnantaja luonnollisesti velvoitetaan maksamaan työntekijälle ainakin irtisa-
nomisajan palkka. 
 
Korvauksen suuruutta määrättäessä on työsopimuslain (TSL 12:2.2) mukaan otettava 
huomioon päättämisen syystä riippuen: 
 
 työtä vaille jäämisen arvioitu kesto ja ansion menetys 
 määräaikaisen työsopimuksen jäljellä ollut kestoaika 
 työsuhteen kesto 
 työntekijän ikä ja hänen mahdollisuutensa saada ammattiaan tai koulutustaan 
vastaavaa työtä 
 työnantajan menettely työsopimusta päätettäessä 
 työntekijän itsensä antama aihe työsopimuksen päättämiseen 
 työntekijän ja työnantajan olot yleensä 
 muut näihin rinnastettavat seikat 
 
Korvauksen suuruus määritetään kokonaisharkintaa käyttäen. Korvauksen on tarkoitus 
koostua aiheutuneesta vahingosta. Jos työsopimuksen perusteettomassa päättämisessä 
ilmenee työntekijää loukkaavia piirteitä tai työnantajan piittaamattomuutta noudattaa 
lakia, on työnantajan maksettavaksi tuomittava korvaussumma yleensä suurempi. Kor-
vausta korottavana seikkana on oikeuskäytännössä myös otettu huomioon esimerkiksi 
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työntekijän työttömyys työsuhteen päättymisen jälkeen, pitkä työsuhde, kuulemisvelvol-
lisuuden laiminlyöminen tai työsuhteen aiempi moitteettomuus. 
 
Korvausta vähentävänä seikkana taas on oikeuskäytännössä otettu huomioon esimerkik-
si työntekijän oma myötävaikutus työsuhteen päättämiseen. Esimerkiksi jos työntekijän 
menettely on ollut moitittavaa, mutta ei niin moitittavaa, että työnantajalla olisi ollut 
oikeus päättää työsuhde, korvausta voidaan alentaa. 
 
Niemisen (2006, 69) mukaan kanne työsuhteen laittomaksi väitetystä päättämisestä ja 
siihen perustuvasta korvauksesta on nostettava viimeistään kahden vuoden kuluessa 
työsuhteen päättymisestä. Työsuhde päättyy työsuhteen purkupäivänä tai sinä päivänä 
kun irtisanomisaika on kulunut umpeen. 
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8 LOPPUYHTEENVETO 
 
 
Työntekijän työsuhdeturvan taso Suomessa on korkea. Jo perustuslaissa (PL 2:18) vel-
voitetaan julkista valtaa huolehtimaan työvoiman suojelusta. Työehtoja ja -oloja sääte-
leviin lakeihin on kirjattu dispositiivisten säännösten lisäksi ehdottomia säännöksiä 
varmistamaan työntekijöiden työsuhdeturvaa. Työsuhteen vähimmäisehdot määritetään 
alalla käytössä olevassa työehtosopimuksessa. Suomessa työsuhdetta säätelevien normi-
en etusijajärjestyksessä työnantajan määräykset ovat kymmenennellä sijalla vasta dispo-
sitiivisten lainsäännöstenkin jälkeen, mikä myös osaltaan kertoo työntekijän työsuhde-
turvan suojelusta. 
 
Laissa on hyvin yksiselitteisesti määritelty työsuhteen käsitteet. Käsitteistäkin voi saada 
riidan aikaiseksi, mikäli molemmat osapuolet eivät ole yksimielisiä siitä, onko jotakin 
tiettyä käsitteen tarkoittamaa seikkaa edes käytetty tai onko sen käyttämiseen ollut oi-
keutta.  
 
Esimerkiksi se, onko koeajasta sovittu tai onko koeaikaa ollut edes oikeus käyttää, saat-
taa olla syy, jota joudutaan tarkastelemaan tuomioistuinten tuella. Koeajasta on aina 
nimenomaisesti erikseen sovittava työsopimusta tehtäessä (TSL 1:4). Tämä lain normi 
on ehdoton, joten työnantajalla on näyttövelvollisuus siitä, että koeaikaehdosta on sovit-
tu ja työntekijä on ehdon hyväksynyt. Ratkaisu tähän on esimerkiksi se, että jokaisesta 
työsuhteesta tehdään kirjallinen työsopimus, jossa koeaikaehto on selkeästi ilmaistu ja 
jonka molemmat sopijapuolet allekirjoituksellaan vahvistavat.  
 
Toinen koeaikaan mahdollisesti liittyvä epäselvyys voi syntyä tilanteessa, jossa ei ole 
varmuutta siitä, olisiko koeaikaa alun perinkään voitu käyttää. Esimerkiksi työtuomiois-
tuimen ratkaisussa TT 2011–134 yrityksessä aiemmin vuokratyöläisenä työskennellyt 
henkilö palkattiin yritykseen toistaiseksi voimassa olevaan työsuhteeseen ja työsuhteen 
alkuun määrättiin koeaika. Työnantaja vetosi tuomioistuimessa mm. siihen, että hän ei 
tiennyt työsopimuslakiin vuonna 2009 lisätystä säännöksestä (TSL 1:4.2), minkä mu-
kaan koeajasta on vähennettävä se aika, jonka vuokratyöntekijä on ollut vuokrattuna 
käyttäjäyritykseen. Kun on kysymys työsopimuslain ehdottomista säännöksistä, ei ole 
kyse siitä, tietääkö työnantaja jostakin pakottavasta säännöksestä, vaan työnantajan se-
lonottovelvollisuudesta. Työnantajan olisi pitänyt tietää kyseisen säännöksen sisältö. 
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Työsuhde voidaan päättää henkilösyistä joko irtisanomalla asiallisen ja painavan syyn 
vuoksi tai purkamalla, jos työntekijä rikkoo tai laiminlyö työsopimuksen tai lain mu-
kaista työsuhteen velvoitetta niin vakavasti, että työnantajalta ei voida kohtuudella edel-
lyttää sopimussuhteen jatkamista edes irtisanomisajan pituista aikaa. Työsuhteen päät-
tämisperusteet vaativat aina kokonaisharkintaa, jossa otetaan huomioon muun muassa 
rikkomuksen tai laiminlyönnin laatu ja vakavuus sekä työntekijän ja työnantajan asema 
ja muut olosuhteet.  
 
On sekä työnantajan että työntekijän etujen mukaista sopia työskentelyn tavoista ja eh-
doista selkeästi ja todistettavasti, sillä suulliset sopimukset saatetaan unohtaa, ymmärtää 
väärin tai jättää huomioimatta, jos asiaan joudutaan myöhemmin palaamaan. Huomioi-
matta jättäminen voi johtua siitä, että sopijapuolet ovat erimielisiä sovitusta eikä sovit-
tua asiaa pystytä pätevästi näyttämään toteen. On myös ehdottoman selvää, että työnan-
tajan ja myös työntekijän täytyy tietää työsuhdetta sääntelevien lakien pakottavat ja vä-
hintäänkin osapuolta itseään velvoittavat ehdot ja normit.  
 
Henkilösyistä päätetyn työsuhteen päättämisperusteita koskevissa riita-asioissa ratkaisu 
pääsääntöisesti tehdään kokonaisarviointia käyttäen, ellei kyseessä ole ollut työntekijän 
sellainen työsuhteeseen liittyvä rikkomus, että työnantajalta ei voida kohtuudella edel-
lyttää sopimussuhteen jatkamista. Riita-asioita ratkaistaessa oletetaan, että molemmat 
sopimuksen osapuolet, varsinkin työnantajan edustajat, tuntevat pakottavan lainsäädän-
nön ja työehtosopimuksen itseään velvoittavat ehdot ja normit. Jos työnantaja haluaa 
vedota siihen, että jostakin dispositiivisesta asiasta on nimenomaisesti sovittu työnteki-
jän kanssa, työnantajalla on näyttövelvollisuus asiasta.  
 
Yrityksen käytäntö on työsuhteen päättämisperusteen kokonaisarvioinnissa yksi ratkai-
sevista seikoista. Jos yritys on esimerkiksi sallinut myöhästelyn, siihen ei voida puuttua 
yksittäisenkään työntekijän kohdalla (Nieminen 2006, 60). Yrityksessä olisikin hyvä 
olla kirjalliset säännöt yhtiön voimassaolevista käytännöistä. Työnantajan velvollisuu-
tena on katsottu olevan myös huolehtia siitä, että työntekijät ovat tietoisia voimassa ole-
vista käytännöistä. Työnantajalla on oikeus muuttaa tai kiristää yrityksen käytäntöä. Jos 
vakiintuneeseen käytäntöön halutaan puuttua, on sitä muutettava kaikkien työntekijöi-
den osalta. Uutta linjaa voidaan noudattaa vasta, kun muutos on kaikilla tiedossa. (Nie-
minen 2006, 60). 
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Kokonaisarvioinnissa on otettu huomioon myös työntekijälle annetut ohjeet ja opastus. 
Työnantajan on huolehdittava siitä, että jokaiselle työntekijälle on annettu riittävä opas-
tus ja ohjeet työntekoon. Jos mahdollista, ohjeet on hyvä laatia kirjalliseen muotoon. 
Mikäli ohjeistus ja opastus tehdään suullisesti, on siitä hyvä tehdä lyhyt muistio. 
 
Arvioitaessa työntekijän menettelyn moitittavuutta, tuomioistuimissa on otettu huomi-
oon esimerkiksi rikkeen toistuvuus ja työntekijän suhtautuminen siihen. Myös se, onko 
työntekijää varoitettu aikaisemmin samasta rikkeestä, on saanut painoarvoa arvioitaessa 
onko työnantajalla ollut oikeus työsuhteen päättämiselle. Työntekijän rikkoessa työsuh-
teensa velvoitteita, työnantajankin edustajan tunteet saattavat pyrkiä esiin. Näissä tilan-
teissa on kuitenkin syytä pysyä rauhallisena ja asialinjalla. Varoitus on hyvä antaa aina 
kirjallisena eikä sen voimassaoloaikaa ole syytä rajata. Mikäli joudutaan antamaan suul-
linen varoitus, paikalle on hyvä kutsua myös todistaja. 
 
Mikäli työntekijä toistaa rikkeensä tai suhtautuu siihen esimerkiksi ylimielisesti tai uh-
kaa työnantajaa, on rikkeen laatu ja muut tiedot syytä kirjata ylös esimerkiksi kalente-
riin. Myös mahdolliset todistajat on hyvä ottaa huomioon heti rikkeen tultua tietoon ja 
pyytää heiltä lausunnot asiasta. Jo vähäinenkin rike voi muodostaa irtisanomisperusteen, 
jos siitä seuraa huomattava vahinko, tai jos moitittava menettely jatkuu varoituksesta 
huolimatta. 
 
Työsuhteen päättämismenettelyn oikeutuksen käsittely tuomioistuimissa saattaa kestää 
useita vuosia. Mikäli työnantajalla on työntekijän rikkoessa menettelyllään työvelvoitet-
taan selkeästi ja todisteellisesti osoitettavissa mistä on sovittu ja työnantaja voi todis-
teellisesti näyttää toimineensa oikein, molemmat osapuolet säästävät sekä rahaa että 
aikaa. Hävinnyt osapuoli joutuu maksamaan sekä omat että vastapuolen oikeudenkäyn-
tikulut. Lisäksi kun asioista on etukäteen selkeästi ja todisteellisesi sovittu, kumman-
kaan sopijapuolen mainetta ei jatkossa rasita vuosia kestävien oikeusriitojen selvittely. 
Työntekijällä on oikeus saada pyynnöstään työsuhdettaan koskevat keskeiset ehdot kir-
jallisena. Nämä on hyvä toimittaa, vaikka työntekijä ei niitä pyytäisikään.  
 
Työnantajan tulee noudattaa voimassaolevia lakeja ja normeja. Kun jostakin dispositii-
visesta säännöksestä poiketaan, työnantajan tulee huolehtia siitä, että sopimus tai ehto 
on työntekijän tiedossa. 
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